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RESUMEN

El presente trabajo de investigacién se desarrollo en la empresa de Tecnologia,
Servicios & Representaciones Petroleras “Petrotech S.A”, la misma que se dedica a la
venta, renta, servicios y representaciones para la industria petrolera del Ecuador, en la
region amazonica.

Nuestro objetivo principal es elaborar y desarrollar el plan de carrera y sucesion para
incrementar el conocimiento, la retencién y compromiso del personal técnico — operativo,
mediante la identificacion y desarrollo de potencialidades en colaboradores en las distintas
areas de servicios de la empresa Tecnhologia, Servicios & Representaciones Petroleras
“Petrotech S.A”. Para ello se utiliz6 la Metodologia Agile, del “ Design Thinking”, aplicando
dos procedimientos como son: a) Herramienta etnogréfica: “Un dia en la vida de...”y b)
mapa de empatia del usuario... lo que nos permite identificar las necesidades y
requerimientos para el desarrollo del proyecto, al implementar el desarrollo del plan de
carrera y sucesion del personal técnico — operativo, se debe realizar el seguimiento continuo
para verificar la eficacia del alcance del mismo, este debe ser un proceso dinamico y
confiable, con el fin de observar el crecimiento profesional y desarrollo de habilidades del
personal, lo cual traerd, un aumento en la motivacion, desempefio y fidelizacion del personal
hacia la empresa, mejorando la marca empleadora.

Para el desarrollo del proyecto, se tomd como muestra representativa al personal de
unidades moéviles (Slick Line y Camiones de vacio) que representan el 68.75% de la
poblacion del personal técnico — operativo, analizando datos tales como: a) Encuestas de
clima y satisfaccion laboral, b) Evaluacion de desempefio y, c) Encuestas de salida de

personal.
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De las encuestas de salida del personal que abandono la empresa, se tiene que la

rotacion del personal, se incrementd en + 6 puntos en el afio 2022 con respecto al 2021.

Con la metodologia aplicada y los analisis realizados de las encuestas elaboradas al
personal técnico, se concluye que el desarrollo del plan de carrera y sucesion del personal
técnico — operativo, traerd el beneficio esperado tanto para el personal como para la
organizacion, el desarrollo de este permite elaborar planes de capacitacion, experiencia en
campo, crecimiento profesional que aumentara la satisfaccion del personal, mejorara sus
habilidades y con ello la organizacién tendra una mejor imagen como marca empleadora, y

el resultado permitira reducir la rotacion del personal, mejorando la retencion del mismo.

Palabras clave: Plan de Carrera, Sucesion, Capacitacion, Retencion, Motivacion,

Petrotech
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ABSTRACT

This research work was developed in the company Tecnologia, Servicios &
Representaciones Petroleras "Petrotech S.A.", which is dedicated to the sale, rental,
services and representations for the oil industry in Ecuador, in the Amazon region.

Our main objective is to elaborate and develop the career and succession plan to
increase the knowledge, retention and commitment of the technical-operative personnel, by
means of the identification and development of potentialities in collaborators in the different
areas of services of the company Tecnologia, Servicios & Representaciones Petroleras
"Petrotech S.A".

For this project, the Agile Methodology of "Design Thinking" it was used, applying two
procedures, such as: a) Ethnographic tool: "A day in the life of..." and b) user empathy
map..., which allows us to identify the needs and requirements for the development of the
project, when implementing the development of the career and succession plan of the
technical - operative personnel, continuous monitoring must be performed to verify the
effectiveness of the scope of the same, this must be a dynamic and reliable process, in order
to observe the professional growth and development of personnel skills, which will bring an
increase in motivation, performance and loyalty of the personnel towards the company,
improving the employer brand.

For the development of the project, a representative sample was taken from the
personnel of mobile units (Slick Line and vacuum trucks), which represent 68.75% of the
technical-operational personnel population, analyzing data such as: a) Work climate and
satisfaction surveys, b) Performance evaluation, and c) Personnel exit surveys.

From the exit surveys of personnel leaving the company, it can be seen that personnel

turnover increased by + 6 points in 2022 with respect to 2021.
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With the methodology applied and the analysis of the surveys conducted with the
technical personnel, it is concluding, that the development of the career and succession plan
for the technical-operational personnel will bring the expected benefit for both the personnel
and the organization. The development of this plan allows the development of training plans,
field experience, professional growth that will increase personnel satisfaction, improve their
skills and with this the organization will have a better image as an employer brand, and the

result will reduce personnel turnover, improving personnel retention.

Keywords: Career Plan, Succession, Training, Retention, Motivation, Petrotech.



INTRODUCCION

El capital humano, hoy en dia forma una parte primordial de las estrategias de todas
las organizaciones, ya que, con sus esfuerzos, formacion, aptitudes y actitudes, aportan al
crecimiento y desarrollo empresarial.

A nivel mundial las empresas van adoptando cambios de acuerdo a las
tendencias de mercado, sin embargo, pocas son las que implementan
nuevos sistemas exclusivamente para el talento humano que logren que se
sientan motivados a realizar las actividades asignadas, debido que su trabajo
no es valorado ni compensado, creando una insatisfaccion laboral que
minimiza la productividad de la organizacién (Bohoérquez et al., 2020, p.386).

Cabe indicar que los empleados siempre aspiran a crecer y desarrollarse
profesionalmente y por ende tener mejores oportunidades en el campo laboral acorde a su
especializacidn, por consiguiente, si en las organizaciones donde se desempefian no
existen planes de formacion o promociones de puestos, probablemente estos se vean
tentados por buscar otros puestos de trabajo donde les permitan desarrollarse; esto puede
verse reflejado en un incremento en la rotacion del personal.

Cuando un trabajador no visualiza el plan de formacién que contribuya a la
consecucion de objetivos propios de la empresa, buscara mejores alternativas. Segun
Tamayo (2016), “Cuando se presenta la intencion de abandono y llega a materializarse en
la rotacion de personal, la organizacién suele verse perjudicada en su productividad y
estabilidad, sobre todo si el movimiento se da entre los mejores empleados” (p. 6). Por lo
gue las empresas deberan implementar estrategias para retener a ese personal, de esta
manera se evitan nuevos gastos en contratacion, produccion, entre muchos otros.

Basandonos en esa premisa, Petrotech S.A es una empresa de tipo familiar-privada
gue brinda servicios petroleros a diversas compaiiias de la industria de hidrocarburos,

donde la mayor parte de su plantilla esta compuesta por personal técnico-operativo, el



disefio de un plan de carrera y sucesion, enfocado al personal de esta area garantizara una
mejor productividad y por ende existiran mejoras del clima laboral.

Para disefiar e implementar un plan de carrera y sucesion dentro de la empresa
sefialada se realizara una investigacion de los factores existentes dentro de la organizacion,
entre ellas destacan: la evaluacién del clima y satisfaccion laboral, revision de los
programas de capacitacion existentes, evaluacion de desempefio del personal y las
necesidades presentes en la empresa en cuanto al personal cualificado y demés aspectos
relevantes.

El presente trabajo se encuentra estructurado de la siguiente manera:

En el primer capitulo, se describe el perfil y tamafio de la organizacion, su actividad
en el sector petrolero del Ecuador y, su entorno general y especifico que impactan a la
actividad de la empresa. Se describe el planteamiento del problema, objetivos y la
justificacién e importancia del tema elegido.

En el segundo capitulo, se decribe el marco conceptual, donde se fundamenta el
desarrollo del trabajo, resumiendo las actividades del departamento de recursos humanos
dentro de la organizacion y se revisa conceptos tedricos que se aplican a la motivacion del
personal, tanto en la capacitacion, satisfaccion, clima laboral, retribucion salarial y retencién
de personal técnico — operativo.

En el tercer capitulo, se describe la metodologia para el desarrollo del proyecto,
donde se muestra la estructura de la metodologia agile aplicada, denominada Design
Thinking, donde se aplica herramientas tales como: mapa de empatia y herramienta
etnografica, para luego idear, prototipar el plan de carrera y sucesion.

En el cuarto capitulo, se procede a desarrollar el formato del plan de carrera a
aplicar al personal técnico operativo. Este plan de carrera se basa en informacién de
evaluacion de desempefio y encuesta de clima y satisfaccion laboral aplicadas al personal
durante el afio 2021. Adicionalmente se calcula el indice de rotacion de personal para los

periodos 2021 y 2022.



En el quinto capitulo, se describe el impacto financiero y laboral de la
implemantacion de este poyecto, a través del area de recursos humanos y los costes
asociados desde la contratacion, capacitacion, elaboracion, socializacion de este proyecto.

En el sexto capitulo, se describe la transformacién digital, contratacién laboral y
gobernanza corporativa, donde se revisa las habilidades digitales del departamento de
recursos humanos de la organizacion, el manejo, comunicacion y proteccion de la
informacion, los tipos de contratos aplicados para el sector geografico dénde se desarrollan
las actividades de la empresa y su gestidén al cambio. La gobernanza corporativa la cual
permite la integracion de los preceptos de la organizacion hacia los actores que intervienen
en sus actividades.

En el séptimo capitulo, se realiza la revisidon de indicadores financieros aplicados al
area de recursos humanos de la organizacion, entre los cuales se determinaran, el valor
afiadido del capittal humano (HCVA), retorno de la inversion del capital humano (ROICH) y
el retorno de inversion (ROI).

En el octavo capitulo, se describen las conclusiones, contribuciones y

recomendaciones del proyecto realizado.



CAPITULO |

Identificacion del proyecto

1. Presentacion y perfil de la empresa u organizacion

1.1 Antecedentes y datos representativos de laempresa

1.1.1 Antecedentes

Tecnologia, servicios y representaciones petroleras PETROTECH S.A, es una
empresa nacional, de tipo privado familiar, creada en la ciudad de Quito, Ecuador en el afo
1992.

La empresa inicio con la venta, renta y servicios de herramientas de completamiento
de fondo de pozos de petréleo para la regibn amazonica en el Ecuador.

Con el desarrollo y crecimiento de esta area, permite a la empresa ampliar su
espectro de servicios, incorporando al sector petrolero los siguientes servicios: Unidades de
Slick Line y Camion Pluma, asi como también, el servicio de transporte de fluidos peligrosos
a través de camiones de vacio.

Dichas actividades, anteriormente mencionada han permitido desarrollar e
implementar nuevas tecnologias al servicio de la industria del petréleo, respecto a la
perforacion, produccion y facilidades de instalacién en superficie.

En el afio 2002, por el incremento de la actividad petrolera en el pais, la compafiia
invierte en el area de los trabajos de remediacion de pozo del tipo re-completamiento,
incorporando el servicio de unidades de taladros de Pulling y Workover.

Con ello se ha creado varias plazas de trabajo en diferentes areas de la empresa,
con la contratacion de personal técnico especializado, para garantizar el buen desempefio
de los productos y servicios que presta la empresa y, cumplir con las expectativas del

cliente.



En el afio 2012, se cred PetroTech Colombia con el objetivo de internacionalizar la
empresa con los servicios de WorkOver Rig, prestando dicho servicio a clientes en el pais
de Colombia en el area del sector petrolero.

1.1.2 Mision, Visioén, Valores
La informacién relevante correspondiente de la Misién, Vision y Valores, se

transcribieron directamente de la pagina web de la empresa, http://petrotech-ecuador.com/

Mision
Proveer servicios petroleros con equipos de alta tecnologia y talento humano
calificado, bajo estandares internacionales de calidad, salud ocupacional y medio ambiente.
Visién
Ubicarnos como la empresa nacional de servicios petroleros lider en la Industria
Ecuatoriana contribuyendo al éxito de nuestros clientes.
Valores
Los principios de valor gue promulga la empresa PetroTech S.A son:
Respeto.
¢ Incentivar el respeto a todos quienes nos rodean, actuar con integridad y ética
profesional.
e Respetar la diversidad que pueda existir: origen, experiencia, ideas, formacion, género y
su forma de ver las cosas.
o Respetar la diversidad que pueda existir: origen, experiencia, ideas, formacién, género y
su forma de ver las cosas.
e Referirnos a nuestros compafieros con respeto y consideracion, incluso cuando no
estén presentes.

e Escucharse unos a otros y generar empatia.


http://petrotech-ecuador.com/

Co-Responsabilidad.

e Somos responsables de los resultados y de nuestros actos.

e Proponer soluciones y cumplir los objetivos y compromisos que se plantean.

e Expresar con firmeza las ideas que tenemos, pero asi mismo, aceptar los acuerdos y las
decisiones que se tomen.

¢ Trabajar con seguridad, enfocando en cumplir con normativas de seguridad y salud en
nuestro trabajo y en nuestro hogar

¢ Resolver conflictos a través de debates y fomentar la participacion del personal en las
decisiones.

e Proteger el prestigio de la empresa.

Compromiso.

e Reconocer los errores cometidos y verlos como una oportunidad para mejorar.

e Trabajar comprometidos con la mejora continua.

¢ Responsabilizar a cada persona con su equipo de trabajo, lo que conllevara el éxito
personal, grupal y de la empresa.

e Trabajar con la actitud de que “si se puede” y que “lo vamos a lograr todo”.

o Afrontar directamente las dificultades y evitar el secretismo dentro del grupo de trabajo.

o Fomentar el dialogo en todos los niveles.

Solidaridad.

o Hacer que las personas se sientan valoradas y apreciadas.

e Trabajar por el bienestar de nuestro equipo de trabajo, nuestro cliente interno y externo.

e Ayudar en los problemas y entender lo que se necesita.

e Festejar los triunfos de nuestros compafieros y apoyarnos en los momentos dificiles.



1.1.3 Actividades, marcas, productos y servicios

Las actividades que la empresa Petrotech S.A. realiza en el sector petrolero
ecuatoriano son la venta de productos, renta de herramientas y servicios de remediacion de
pozo sin taladro de reacondicionamiento.

Los productos de venta son equipos de completamiento y evaluacion de pozos para
la produccion de petréleo, entre ellos: empacadores (mecanicos — hidraulicos), dispositivos
de control de flujo (valvulas check — tapones — landing nipples — camisas de circulacion),
herramientas de remediacion (CIBP — PCR).

La renta de equipos se refiere a trabajos como: Herramientas de limpieza de pozo
(WBCO), Empacadores especiales de servicio de alta capacidad en diferencial de presién
(RBP y Mechanical packer), renta de memory gauge para registrar presion y temperatura de
fondo de pozo.

Los servicios que se prestan al sector petrolero son: Unidades de slick line para
manipular accesorios de control de flujo, unidades de evaluacion de pozos (Mobile Test
Unit), unidades de vacio para el transporte de fluidos peligrosos.

Se tiene representacion exclusiva de productos de completamiento de pozo de
proveedores norteamericanos como D&L Oil Tools y Tech Tools, como también de equipos

de inyeccion de quimicos en superficie TexTeam.



1.1.4 Ubicacién de la sede, ubicacion de las operaciones, propiedad y forma juridica

Casa Matriz.
Av. de los Shyris E9-38, Edif. Shyris Century, Piso 13.

Quito; Pichincha.

Base de Operaciones.
Av. Alejandro Labaka, Kilometro 1, via Lago Agrio.

Francisco de Orellana; Orellana.

Forma juridica.

Sociedad Anénima

1.1.5 Tamafio de la organizacién e informacién sobre empleados y otros trabajadores

En la Casa Matriz, ubicada en la ciudad de Quito, se encuentra la Gerencia General,
Gerencia Financiera, Contabilidad, Facturaciéon, Asistente de nébmina, soporte de ingenieria,

entre otros, siendo un total de 14 empleados.

En la Base de Operaciones, ubicada en la ciudad de Francisco de Orellana, El Coca,
se encuentra la Gerencia de Base, Superintendencia de mantenimiento, Coordinadores de
unidades moviles, Coordinador de unidades de bombeo, Supervisor de taller de
herramientas, operadores y ayudantes de unidades slick line, operadores y ayudantes de
camiones de vacio, técnicos y ayudantes de bombeo y MTU, Operadores y mecanicos de
taller de herramientas, bodegueros, ayudante de facturacion, asistente de recursos

humanos, medico ocupacional y coordinador de QHSE, siendo un total de 86 personas.



Tabla 1

Distribucion de personal, base de operaciones

Area Administrativos ~ Operadores  Ayudantes  Total
Administrativa 11 4 15
Taller de herramientas 4 2 6
Unidades de bombeo 6 14
Unidades Slick Line 8 13 21
Camiones Vacuum 11 7 18
Camiones Pluma 5 5
Mantenimiento 5 2 7

86

Nota. Datos proporcionados por RRHH Petrotech S.A. Elaboracién propia (marzo, 2023).
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1.1.6 Analisis del entorno General y Especifico

Para el analisis del entorno general hemos identificado los factores que influyen en

la industria petrolera a través del “Analisis PESTEL”. (Ver tabla 2)

Tabla 2

Analisis PESTEL

Politicos

M Normativas de gobierno, cambios de ministro de energia y
presidente ejecutivo de la estatal petrolera.

M Decretos ejecutivos que se aplican a cada area de la actividad
petrolera en referencia a exploracién y produccién.

M Movimientos politicos en cada region o area de influencia donde se
desempefia las actividades petroleras.

Econdmicos

M Variaciéon de impuestos y patentes.
M Términos de pago con diferentes empresas operadoras de petrdleo.
M Crisis econémica.

Sociales

M Competencia desleal.
M Imagen corporativa.
M Corrupcion en el rea petrolera estatal.

Tecnologicos

M Productos commodities sin innovacion en el area petrolera.

Ecoldgicos

M Cumplimiento de reglamento ambiental de acuerdo al MAE

Legales

M Marco legal petréleo en Ecuador.

M Mareco legal del codigo de trabajo del Ecuador.

M Cumplimiento de marco legal municipal

M Cumplimiento con requisitos del cuerpo de bomberos.
M Cumplimiento con requisitos de la ANT.

Nota. Elaboracién propia (2023).
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Para el analisis del entorno especifico, identificaremos las fortalezas, oportunidades,

debilidades y amenazas que influyen en las empresas que pertenecen al sector petrolero,

gue es dénde se desempefia la Cia. Petrotech S.A. (Ver tabla 3)

Tabla 3

Andlisis FODA

Fortalezas

Talento Humano capaz, competente y dispuesto al
aprendizaje.

Actitud de aperturay flexibilidad para mantener un clima
laboral adecuado.

Equipo ejecutivo de prestigio, profesional y honorable
que genera confianza en la industria petrolera.
Infraestructura adecuada, que asegura el buen
desempefio de las actividades.

Etica de negocios, conducta y actuacién en todos los
niveles de la organizacion.

Enfoque permanente en la satisfaccion de necesidades del
cliente.

Confianza en el servicio por la aplicacién de buenas
practicas y procedimientos de operacion y control.

Buen récord de crédito de la empresa en el sector
financiero nacional.

Oportunidades

N @ R @ @ @ ®H N ™

N B © H

Crecimiento del mercado por nuevas operadoras,
permiten crecimiento en ventas, renta y servicios del
negocio.

Campos petroleros con necesidades de mantenimiento o
de rehacer trabajos mal realizados por la competencia.
Entrega de campos o actividades de la empresa publica a
empresas privadas.

Expectativa de reactivacion del sector petrolero en las
operadoras privadas.

Pozos maduros que van a requerir equipos nuevos para
ser explotados.
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=

Limitado acceso a la gama de los servicios que podrian prestarse
debido a la falta de capacidad econémica para invertir en nuevas
tecnologias y renovacion de equipos necesarios.

Debilidades M Falta de liquidez complica la relacién con proveedores.

M Rotacién de personal calificado y capacitado por disparidad salarial
respecto a empresas multinacionales o del sector publico.

M Falta de motivacion del personal, por falta planes de carrera y
sucesion, capacitaciones y revision salarial.

M No se realiza promocién de imagen y marketing.

M Situacion nacional que impida acudir al puesto de trabajo como
ejemplo paro nacional.

M Alta concentracion de clientes (75% de la actividad es estatal y 25%
privado) Precios definidos unilateralmente.

M Faltadeliquidez del mercado petrolero y de la economia ecuatoriana
en general.

M Prioridad alos sectores que implican un beneficio politico a costa del
sector productor de petrdleo.

M Corrupcion en la empresa publica en actividades relacionadas con la
contratacion de proveedores de servicios petroleros.

M Competencia desleal de empresas vinculadas a funcionarios y/o con
acceso a informacion privilegiada.

M Empresas privadas que se integran vertical u horizontalmente y no
requieren nuestros servicios reduciendo el area de libre

Amenazas competencia.

NN N N NN [

Financiamiento restringido o inexistente para actividades
petroleras a largo plazo.

Concentracion de proveedores.

Falta de pagos ha deteriorado la imagen con proveedores
estratégicos.

Cambios constantes en reglamento legal, generan incumplimiento
en cobros y pagos.

Codigo laboral implica costes elevados y condiciones de riesgo para
la inversidn.

Cambios tributarios permanentes generan incertidumbre.

Precios no se ajustan a los costes reales de operacion.

Paros nacionales que afectan a las operaciones y economia del pais.

Nota. Elaboracién propia (2023).
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1.2 Planteamiento del problema

La organizacion de la Cia. Petrotech S.A. ha ido cambiando de acuerdo a los
cambios geopoliticos y econdémicos del pais, considerando también el efecto de la
pandemia del Covid-19, lo que implica que se hayan modificado los planes de capacitacion
y ajustes salariales.

“El personal puede aumentar o reducir las fortalezas y las debilidades de la empresa
segun como sean tratadas” (Chiavenato, 2018, p.11). De acuerdo a esto se debe enfocar
en la mejora del trato del personal, ya que este constituye un elemento basico para la
eficacia de la organizaciébn empresarial.

El desarrollo profesional a través de un plan de carrera y sucesion, permite que el
trabajador se sienta comprometido y motivado con las tareas que desempefia dentro de la
empresa, con lo cual le permite crecer dentro de la estructura organizacional a mediano y
largo plazo.

Este plan de carrera debe ser un proceso mediante el cual la organizacién
selecciona, evalla y otorga responsabilidades de acuerdo a las habilidades de cada
empleado, con el objetivo de disponer de personal capacitado y calificado para satisfacer
los requerimientos del cliente interno y externo.

La ausencia de un desarrollo de planes de carrera y sucesion para el personal
técnico — operativo de la Cia. Petrotech S.A., ocasiona una reduccion en el desempefio,
bajo cuidado de los bienes, incremento en la rotacién de personal, falta de motivacion e
identificacion con la empresa. Ocasionando un clima laboral no favorable, incremento en
gastos de manteamiento y pérdida de personal con experiencia - capacitado,
imposibilitando el crecimiento de la compafiia dentro de una gama de oportunidades en el

sector petrolero.
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1.2.1 Fines y Objetivos del trabajo

El fin de desarrollar “El plan de carrera y sucesion del personal técnico - operativo”,
es establecer metas profesionales al personal, de acuerdo a la trayectoria y experiencias de
cada uno de ellos, con la finalidad de: Armonizar con la mision y estrategias de la empresa,
incrementar el compromiso y fidelizacion del personal, desarrollar nuevas capacidades del
personal técnico - operativo, aumentar su productividad, reducir los gastos de

mantenimiento o reemplazo de equipos y mejorar la imagen de la marca empleadora.

1.2.2 Objetivo general

Elaborar y desarrollar el plan de carrera y sucesion para incrementar el
conocimiento, la retencién y compromiso del personal técnico — operativo, mediante la
identificacion y desarrollo de potencialidades en colaboradores en las distintas areas de
servicios de la empresa.

1.2.3 Objetivos especificos

Identificar requerimientos del personal, para mejorar sus capacidades y

fidelizacion hacia la empresa.

e Desarrollar un plan de carrera y sucesion para proporcionar oportunidades de
crecimiento y re-ubicacion de puestos a los colaboradores de acuerdo a sus
habilidades y aptitudes.

e Disefiar planes de capacitacién de carrera para el crecimiento profesional del
capital humano.

e Acoplar los planes de carrera a los perfiles de cargo actuales para facilitar la
obtencion de resultados y cumplimiento de objetivos de la compaifiia.

e Evaluar periédicamente el desempefio de los empleados después de recibir
capacitaciones de acuerdo al plan de carrera y sucesién para determinar el
desarrollo de sus habilidades.

e Reducir la rotacion del personal, ya que este plan de carrera y sucesion

proporcionara un camino claro de ascenso laboral, reduciendo la posibilidad de
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gue los empleados busquen otras oportunidades fuera de la empresa, ofreciendo

de esta manera la seguridad laboral dentro de la misma.

1.2.4 Hipdtesis o teoria que plantea este trabajo

La ausencia de un plan de carrera y sucesion, en la Cia. Petrotech, ha generado una
alta rotacion de personal cualificado, una baja motivacion y por ende esto conlleva a un
clima y satisfaccion laboral deficiente, un aumento en gastos debido a procesos recurrentes
de contratacion, incremento de horas extras, incremento en gastos de mantenimiento entre
otros.

Por lo tanto el desarrollo de un plan de carrera y sucesion va a fortalecer los niveles
de retencién del personal técnico — operativo cualificado, mejorando su motivacién por el
crecimiento profesional, generando en si, un buen clima y satisfaccion laboral.

1.3 Justificacion e importancia del estudio

La salida de un trabajador, es relevante para la compafiia, ya que este puede
ocasionar varios inconvenientes en las operaciones de los servicios que se esta prestando y
si no disponemos de un plan de carrera y sucesion que facilite una transicion efectiva al
puesto, ocasionara no conformidades internas y externas de los clientes.

La retirada o salida de un empleado que es tiene un buen desempefio y experiencia
para la compafiia ocasiona algunos problemas operativos en el area de servicios, por lo que
es requisito indispensable elaborar un plan de carrera y sucesiéon que agilice la transicion
del puesto.

Un buen trabajador es una pieza clave para el desarrollo y crecimiento de cualquier
empresa, independiente de su tamano, actividad, etc... Es comun, que ciertas empresas
reconozcan la labor de sus empleados sobresalientes, con distintos incentivos personales o
remunerativos o con planes de carrera de crecimiento profesional y personal. “Sin embargo,
muchas otras empresas se olvidan de un aspecto esencial para garantizar su operatividad a

largo plazo, y ello es disponer de un buen plan de carrera y sucesion” (Bizneo, 2020).


https://www.bizneo.com/blog/plan-de-carrera-profesional/
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El plan de carrera y sucesion resulta imprescindible en toda organizacion ya que
constituye la base fundamental para el establecimiento de diversas rutas de crecimiento y
desarrollo profesional dentro de las empresas.

Plan de carrera es el proceso continuo por el cual un individuo establece sus metas

de carrera e identifica los medios para alcanzarlas. Las carreras individuales y las

necesidades organizacionales no son separadas. Las empresas deben ayudar a sus
empleados en la planeacion de su carrera con el fin de que ambos cumplan sus

objetivos (Werther y Davis 2008, como se citd en, Carrera 2016, p.16).

Construir un plan de carrera y sucesion forma parte de la estrategia empresarial que
serd necesario para la retencion y fidelizacion del personal técnico — operativo de la
compafia.

Para disefiar un plan de carrera y sucesion de manera exitosa es necesario
gue se examine las necesidades por area de servicio, intereses y necesidades del
personal, tareas especificas del puesto de trabajo y resultados de la evaluacion de
desempefio, que promovera el compromiso y satisfaccion de los colaboradores.

La planeacion de carrera es un proceso continuo y de seguimiento en el cual el

colaborador y la empresa establecen objetivos para su carrera e identificacion de los

medios necesarios para alcanzarlos, pero a la vez prepara y proporciona,
capacitaciones y entrenamiento a sus empleados, para que puedan estar
adecuadamente capacitados para cuando se los necesite, quien no capacita a sus

colaboradores, puede limitar el desarrollo de su propia empresa (Desiderio, 2016,

p.15).

La implementacién de un plan de carrera y sucesiéon serd un medio eficaz para
aumentar la motivacién laboral del personal técnico - operativo; estos procesos deberan ser
reflejados como una inversién a mediano y largo plazo, puesto que fomentaran el desarrollo

y competitividad de la empresa dentro del sector en el que pertenecen.
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Es por ello que la Cia. Petrotech S.A se ha visto en la necesidad de implementar un
plan de carrera y sucesion en la organizacion, la misma que concedera grandes beneficios
tanto a sus directivos como colaboradores, entre ellas destacan: el crecimiento mutuo y
alcance de los obijetivos a la par, con su formacion profesional, se evidenciara el aumento
de la productividad ya que el capital humano se encontrara motivado y estardn mas
comprometidos en la ejecucion de sus labores.

De igual manera, los resultados en la evaluacion de desempefio de los trabajadores
en sus posiciones actuales seran favorables ya que la manera en que realizan sus
actividades, sera de manera mas eficiente y, el puesto en el que se estan desenvolviendo
serd acorde a sus capacidades y preparacion.

Asi mismo, seran visibles, la reduccién en costes de un proceso de reclutamiento y
seleccidn, disminuyendo los tiempos de adaptacion en los cambios internos en la nueva
posicién dentro de la empresa, disminuyendo la tasa de rotacioén interna del personal, lo

cual se traduce en reduccién de costes.
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CAPITULO I

Marco conceptual

Siendo la empresa “Tecnologia Servicios y Representaciones Petroleras Petrotech
S.A.” una empresa privada de tipo familiar, su estructura organizativa es vertical, la mayor
parte de las decisiones importantes se toman en los niveles superiores y se aplica en los
inferiores. Como caracteristica de este tipo de empresas, donde se centraliza sus
principales funciones, en las areas de: Ventas, Marketing, Operaciones, Recursos
humanos, Analista de némina, Facturacion, etc... en un solo lugar y, generalmente existen
multiples niveles de direccion para ejecutar ordenes, procedentes de los niveles superiores,
como para controlar a los escalafones méas bajos. Los trabajadores que estan mas
vinculados o involucrados con la organizacion, tienden a subir de puesto con el tiempo.

El organigrama actual (Ver anexo A), es la representacion grafica de la estructura
vertical formal de la empresa. Esta representa las dimensiones de las actividades y las
relaciones principales dentro de la organizacién. Para la confeccién de la misma, se basé
en el modelo de Mintzberg, pero la misma puede ir cambiando su grado de detalle.

El organigrama de la compafiia es importante, porque nos permiten comprender la
estructura y funcionamiento de la empresa, muestra las diferentes partes de la misma, su
interrelacion y la manera en que cada puesto se ajusta en el conjunto. Este concepto refleja
los puestos de trabajo, cOmo se agrupan y quién informa a quien.

Para ello es necesario entender como funcionan las organizaciones hoy en dia y
gue medidas implementan para permanecer en el largo plazo. “En la actualidad las
empresas estan siendo cada vez mas competitivas, transformando sus procesos con la
finalidad de evolucionar, sobre todo en el desarrollo de estrategias para mejorar en su
gestion” (Madero & Pefa, 2012,p.25). Para que existan cambios se tiene que optar por una

estrategia idonea donde involucre a los intereses y partes interesadas.
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Para tener un mejor entendimiento del presente trabajo es necesario tener un punto
de partida; para ello partiremos de conceptos de los procesos que involucra el area de
talento humano y por los que atraviesa el personal hasta llegar a la creacion de un plan de
carrera y sucesion.

2.1 Reclutamiento y seleccion del personal

Uno de los mayores retos para los profesionales del area de Recursos Humanos es
encontrar ese personal idéneo, talento comprometido y que puede aportar con habilidades
y conocimientos a la organizacién y que sientan identificados con la misma. Segun Arturo,
A. (2019), “El capital intelectual,pues, se antepone hoy en dia al capital monetario o
tecnolégico, ya que no basta con hacer una fuerte inversion tecnoldgica o financiera para
producir una ventaja competitiva frente a la competencia” (p. 8).

De igual manera, Hernandez (2012) respecto a la seleccion del personal sefiala que:

La seleccién de personal es hoy en dia un proceso complejo que permite delimitar

desde el ingreso el tipo de personal que la empresa desea; ademas, a partir de la

descripcion y andlisis de cargos, se acomoda a los individuos a los perfiles que la

organizacion construye en razon de las necesidades de la empresa. (p. 175)

Esto indica que para encontrar el talento clave es necesario identificar las
necesidades que dispone la organizacion y tratar de que el candidato se adecue a las
mismas, para ello el area de talento humano sera el ente encargado de que se cumpla
todas las medidas necesarias para incorporar un nuevo talento.

Asi mismo, cabe sefialar que existe un ordén cronolégico en lo que respecta a la
seleccion del personal, el cual esta compuesto de la siguiente manera:

Andlisis de necesidades del puesto: En este caso se realizara el levantamiento de
necesidades de los puestos en el area operativo-técnico de PETROTECH S.A, junto a ella

las habilidades, conocimientos, destrezas que deberdn poseer los candidatos.
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2.1.1 Reclutamiento
Se utilizara todos los medios posibles para identificar los candidatos potenciales que
la empresa busca, PETROTECH S.A. puede utilizar medios de reclutamiento interno ya que
dispone de talentos con gran trayectoria que podrian participar del proceso y reclutamiento
externo de ser posible en caso de que ningun talento interno se adecue a las necesidades.
2.1.2 Seleccién
En esta etapa se escogeran a los candidatos adecuadas y eficientes para el puesto,
asi mismo la organizacion realizara toda la recopilacién de informacién, toma de varios test,
para no caer en una mala contratacion.
2.2 Incorporacién
Es la fase final, en la que el candidato seleccionado llega a formar parte del equipo
de trabajo, en PETROTECH S.A. lo que se hace es que una vez integrado a su puesto de
trabajo se le brinda toda la socializacién, capacitacion para que pueda desempefarse de la
mejor manera.
2.3 Rotacién del personal
No es una causa, sino el efecto de algunas variables externas e internas. Entre las
variables externas estan la situacion de la oferta y la demanda del mercado, la
coyuntura economica, las oportunidades de empleo en el mercado, etc... Algunas de
las variables internas son las politicas salariales y de prestaciones ofrecidas por la
organizacion, el estilo administrativo, las oportunidades para crecer internamente
(Planes de carrera), el delineamiento de los cargos, las relaciones humanas, las
condiciones fisicas y psicologicas del trabajo, la estructura y la cultura organizacional
son los responsables de buena parte de estas variables. (Chiavenato, 2008, p. 92).
Los trabajadores dejan la compafiia por diversos factores, los cuales deben ser

analizados a través de una “Encuesta de salida”.
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2.3.1 Encuesta de salida de los trabajadores

La encuesta de salida de los trabajadores es un proceso mediante el cual se debe
conducir una discusion entre una persona del departamento de Recursos Humanos y un
trabajador que haya sido despedido o que haya renunciado de manera voluntaria.

La razon por la que se realiza la encuesta de salida de un trabajador, es para
obtener una retroalimentacién util que puede ser de gran ayuda para mejorar el
reclutamiento y la retencion de los empleados a un futuro.

La encuesta de salida nos permite identificar las razones por las que abandona el
puesto de trabajo, sea por proceso de jubilacion del personal que ya haya cumplido los afios
de trabajo establecidos por ley, rotacion interna por cambio de puesto de trabajo bajo un
analisis de evaluacién de desempefio, entre otras.

Estas rotaciones del personal, generan un coste a la empresa, el cual puede resultar
un valor alto para la misma. Para ello observaremos la tabla 4, donde se establecen algunos

costes involucrados a este resultado de rotacion del personal.



Tabla 4
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Costes debido a la salida del personal

Costes de reclutamiento

Proceso de reclutamiento del empleado.
Propaganda.

Atencion a los candidatos.

Tiempo de los reclutadores.

Estudio de mercado.

Cuestionarios y costes de procesamiento.

Costes de seleccion

Entrevistas de seleccion.

Aplicacién y calificacion de pruebas de conocimiento.
Aplicacién y calificaciéon de test.

Verificacion de referencias.

Examenes médicos y de laboratorio previo a la

contratacion.

Costes de la formacién

Induccién.

Costes directos de la formacion.
Tiempo de tutores.

Baja productividad durante la formacion.

Costes de separacion

Pago de salarios por liquidaciéon (vacaciones
proporcionales, decimos sueldos).
Entrevista de separacion.

Puesto vacante hasta encontrar sustituto.

Nota. Datos proporcionados por RRHH Petrotech. Fuente: Elaboracion propia (2023).

Las razones por las que se incrementan estos costes, es debido a, que cuando se

abre un proceso de seleccién para un puesto, hay que contar que la empresa debe asumir

cuatro tipos de costes: (1) Coste de reclutamiento, el cual inicia con publicar la oferta en

diferentes medios de comunicacion como son: prensa impresa, portales web — red socio

empleo, linkedin, etc..., costes de procesamiento de hojas de vida, (2) Coste de seleccion,

el cual inicia con entrevistas, verificacion de referencias, pruebas de conocimiento,

examenes médico, equipo de oficina y/o equipo de proteccion personal, etc., (3) Costes de

formacion, todo empleado nuevo debe ser capacitado en corto y mediano plazo. Este coste
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gue las empresas dedican en capacitacion de personal nuevo equivale a tres o seis meses
del salario unificado del trabajador y el coste de adaptacién, todo trabajador necesita de un
proceso de adaptacion para conocer los procedimientos internos de la empresa (Politica,
Misién, Vision, Reglamento interno). Para que un empleado nuevo se adapte a sus nuevas
funciones se estima entre tres a seis meses, dependiendo de las responsabilidades a las
cuales se le ha contratado. (4) Coste de separacion, en caso de que el nuevo empleado no
se adapte o no cumpla con los objetivos de la empresa, jubilacion de personal, etc...
incluyen pagos de salarios, liquidacion, prestaciones, decimos sueldos, horas extras hasta
conseguir sustituto.

Cuando hay rotacion de personal, que es la “cantidad de personas que ingresan y
salen en una organizacion en un periodo de tiempo, usualmente es representado con un
indice” (Lépez, 2011). Toda la inversion realizada se pierde y, la empresa tiene que

comenzar de nuevo el proceso.

2.3.2 ¢Qué es el indice de rotacion de personal?
El indice de rotacién de personal, es el porcentaje de trabajadores que se retiran de
una empresa en un periodo determinado. Uno de los retos fundamentales a los que
se enfrentan los departamentos de recursos humanos y operaciones, es la de
reducir la tasa de rotacién. Un indice de rotacion de personal alto se produce cuando
un puesto de trabajo se queda desocupado bien sea porque la compafiia no halla el
candidato adecuado o porque los trabajadores no pueden cumplir con la posicion.
En cualquiera de las dos es importante indagar las posibles causas que generan

este alto indice de rotacion y como se puede solventar (Bizneo, 2022).
Para medir la tasa de rotacion del personal hay que utilizar la siguiente férmula:

y # de empleados que salieron
Rotacion de personal = x 100

> (# de empleados inicial + # empleados final)
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24 Retencion de personal
“La empresa debe preparar una estrategia para la retencion de su personal mas
valioso, para asegurarse que estén adecuadamente reconocidos y se les brinde
oportunidades de desarrollo profesional, a través de un plan de carrera” (Prieto, 2012,
p.30).
La retencion del talento surge de la necesidad de las empresas para mantener a sus
activos mas valiosos (personal), los empleados que se quedan también sufren las
consecuencias de la rotacion externa, lo que ocasiona la desmotivacion del equipo
de trabajo, re-estructuracion de los planes de trabajo ya pre-establecidos, deficiencia
en el servicio al cliente, entre otros (Prieto, 2012, p.31).
Toda persona requiere una retroalimentacion sobre su desempefio para saber como
realiza su trabajo y para hacer los correctivos necesarios. Sin esta retroalimentacion
las personas caminan a ciegas. Para tener idea de los potenciales de las personas,
la organizacion también debe conocer cémo se desempefian sus actividades. Las
razones que explican el interés de las empresas para evaluar el desempefio de sus
trabajadores son: Recompensas, Retroalimentaciéon, Desarrollo, Relaciones,
Percepcion, Potencial de desarrollo y Asesoria (Chiavenato, 2008, p. 246).
2.5 El desempeifio laboral
Es el “comportamiento relevante que se puede observar en los empleados
direccionados a los objetivos de la empresa” (Montejo, 2001, p.1). Este desempefio se
puede evaluar por varios métodos como: la escala gréfica de calificaciones, la clasificacion
alterna, la comparacion por pares, los incidentes criticos, las formas narrativas, entre otras
(Montejo, 2001). Las mismas son disefiadas para poder dirigir y controlar al personal de
manera justa. Ademas, es una herramienta fundamental para que haya un crecimiento
Optimo en las organizaciones y permite que se establezcan mejores estrategias para
mejorar el rendimiento del personal de acuerdo a la mejora continua (Cuello et al., 2020,

p.117).
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2.6 La motivacion

“La motivacion puede definirse como las fuerza psicolégicas que determinan la
direccion del comportamiento de una persona dentro de una organizacion, su nivel de
esfuerzo y su nivel de persistencia ante los obstaculos” (Jones & George, 2019, p.463). A
continuacion, se describiran algunas de las teorias de la motivacion del ser humano en el

trabajo:

2.6.1 Teoriade las expectativas

Propone que se pueden alcanzar altos niveles de motivacion dentro de una
empresa, si se definen objetivos que aseguren que los empleados puedan tener un alto
desempefio, a través de los cuales se logran algunos resultados que puedan generar valor

con los individuos (Jones & George, 2019, p.467).

2.6.2 Teoriade las necesidades

Esta teoria propone que, para motivar a los colaboradores, se deben determinar
cudles son las necesidades que ellos tratan de satisfacer dentro de la organizacion y luego
se procedera a verificar a través de los resultados los cuales deben presentar un alto nivel

del desempefio contribuyendo a la eficacia organizacional (Jones & George, 2019, p.471).

2.6.3 Lateoriadelaequidad de Adams

“Relaciona los sentimientos de injusticia con la desmotivacion e insatisfaccion de
manera que explica que las personas hacen un proceso cognitivo de comparar el esfuerzo
y entradas que les implica su trabajo con los resultados y recompensas que reciben”
(Espinoza et al., 2017, p.2). “Basado en las percepciones de los trabajadores sobre los
puntos de: equidad, imparcialidad, justicia y rectitud son las premisas a las que todos los
miembros de la organizacion tienen derecho” (Jones & George, 2019, p.476).
2.6.4 Teoria del aprendizaje

“El aprendizaje es un cambio casi permanente en el conocimiento o conducta de las
personas, que resulta de la experiencia o la practica” (Jones & George, 2019, p.480). Su

motivacién viene asociada a un refuerzo positivo o negativo. Esta teoria sugiere que los
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empleados pueden auto-motivarse, a través, de la imitacién de comportamientos de
terceros, cuando estos son reconocidos o premiados por el auto-esfuerzo y eficacia al
realizar su trabajo.

2.7 Plan de carrera

El plan de carrera es el proceso continuo, por el cual un individuo establece sus

metas de carrera e identifica los medios para alcanzarlas. Las carreras individuales

y las necesidades organizacionales no son separadas. Las empresas deben ayudar

a sus empleados en la planeacion de su carrera con el fin de que ambos cumplan

sus objetivos. (Werther y Davis 2008, p.286, como se cit6 en, Carrera 2016, p.16).
2.8 Plan de sucesion

El plan de sucesién de una empresa es una estrategia a largo plazo con la que la

empresa espera responder de manera satisfactoria ante la salida de los empleados

gue cumplen funciones esenciales en la misma, en otras palabras, este plan de
sucesion permite afrontar cualquier relevo en cualquier area de la empresa si bien lo
mas habitual es que se limiten a los puestos de mayor responsabilidad, que son los

mas dificiles de cubrir (Bizneo, 2020).

“Un plan de sucesion trata de buscar la permanencia, el crecimiento y la continuidad
de una empresa a través del tiempo, intentando prevenir la alteracién del equilibrio y la
actividad habitual de una organizacion” (Drucker, 2010, p.2). Siendo este necesario para
gue la empresa tenga planes estratégicos de desarrollo, una vision, misién y objetivos
claros establecidos en un mediano y largo plazo.

29 Capacitacion laboral

“La capacitacion laboral esta dirigida a satisfacer las necesidades que las empresas
tienen que integrar como son: conocimientos, habilidades y actitudes en su personal, como
parte de su proceso de cambio natural, crecimiento y adaptacion a las nuevas
circunstancias”. (Blake, 1997, como se cit6 en, Martinez y Acosta, 2012, p.155) a las que

estan expuestas. Esta capacitacion, nos proporciona beneficios tales como:
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Integracion de los trabajadores de la empresa, mayor identificacion con la cultura

organizacional, disposicion desinteresada por el logro de los objetivos

empresariales, mayor retorno de la inversién (ROl — Return On Invesment),

promueve la creatividad e innovacion para el trabajo a desarrollar, mejora la

comunicacion entre los empleados de la empresa, reduccion de costes, aumento del

trabajo en equipo (Martinez y Acosta, 2012, p.156).
2.10 Lasatisfaccion laboral

La satisfaccion laboral tiene varias definiciones, siendo asi que “Locke” la definid
como un “estado emocional positivo o placentero de la percepcién subjetiva de las
experiencias laborales del individuo”, (Garcia, 2010, p.3). Posteriormente Robbins establece
gue son las actitudes generales de una persona hacia el trabajo que realiza, en donde si se
encuentra satisfecho tiene actitudes positivas o de lo contrario negativas (Garcia, 2010,
p.3).
2.11 Elclimalaboral

El clima laboral, se puede entender como “el resultado de la influencia directa o
indirecta de las condiciones laborales” (Alarcon y Cea 2007, como se cité en, Ramos y
Tejera, 2017, p. 226), ademas este se ve influenciado por la cultura de la organizacién y de
la percepcion de los empleados, por ello es que el clima laboral debe examinar estas
dimensiones: “la estructura, el riesgo, la recompensa, el conflicto, la calidez y el apoyo, la
responsabilidad” (Carrillo, 2000, p.14). También el clima laboral tiene relacién con el
compromiso organizacional el cual es la manifestacion del deseo de un individuo de estar y
seguir en una empresa, impulsado por algo interno o personal que permite que el mismo
tenga una particular disposicion de realizar sus actividades (Aguirre, 2013, p.61-62).

Los individuos trabajan en las organizaciones en funcién de algunas expectativas y
resultados. Estos estan dispuestos a realizar su trabajo de acuerdo a los objetivos
comerciales de la empresa, con la idea de que eso les producira algun rendimiento

significativo por su trabajo y esfuerzo. De ahi la importancia de crear sistemas de
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compensacion capaces de elevar el compromiso de las mismas con las areas de la
organizacion.
2.12 Compensaciones
Las compensaciones son todo el conjunto de estrategias e incentivos creados para
corresponder el desempefio de los trabajadores. Usualmente, se traduce en un
beneficio econdmico o bonos relacionados con los seguros de vida, planes
recreacionales y otros elementos similares. Para alcanzar los objetivos de la
empresa, es hecesario que estas mantengan a sus trabajadores comprometidos y
entusiasmados. Esto se podra lograr gracias a una retribucion adecuada que se
adapte al nivel de compromiso, que los empleados realicen sus tareas con
tranquilidad y que estén seguros de que el esfuerzo serd recompensado por parte
de la compafiia. (EUROINNOVA, s.f).
Estas compensaciones deben ir de la mano, con los planes de carrera y sucesion
del personal, ya que esta influye en la satisfaccion de los grupos de interés. Estas
compensaciones estan constituidas por: Compensacion basica, Compensacion salarial y

Prestaciones.



Tabla b

Remuneracion total

Componente

Descripcion

Remuneracion
Basica

Salario mensual

Incentivos
Remuneracion salariales

Total

Comisiones
Bonos

Participacién de resultados

Prestaciones

Seguro de vida y salud
Alimentacion
Hospedaje

Movilizacién

Nota. Datos proporcionados por RRHH Petrotech S.A. Elaboracion propia (2023).
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CAPITULO III.

Metodologia

Para la elaboracion del proyecto del desarrollo de planes de carrera y sucesion en la
Cia. Petrotech, nos basaremos en andlisis de resultados de encuestas de climay
satisfaccién laboral y evaluacién de desempefio, ademas de entrevistas personales con
algunos trabajadores de la empresa, para determinar una solucion que satisfaga los
requerimientos profesionales y personales del personal técnico — operativo. Para ello
aplicaremos algunos procedimientos de las metodologias agiles.

Por definicion, “las metodologias agiles son aquellas que permiten adaptar la forma
de trabajo a las condiciones del proyecto, consiguiendo flexibilidad e inmediatez en la
respuesta para amoldar el proyecto y su desarrollo a las circunstancias especificas del
entorno.” (Garrido, 2021).

3.1 Metodologia agile aplicada a recursos humanos

En la actualidad con el avance tecnoldgico y la revolucion 4.0, se ha observado que
ciertas organizaciones se han adaptado al desarrollo de algunos de sus procesos, mediante
las metodologias agiles, lo que seria de gran importancia la utilizacién de algunos de estos
procedimientos para el proyecto del desarrollo de planes de carrera y sucesion de la Cia.
Petrotech, bajo las siguientes razones:

e Mejora eficientemente la forma de la administracion de los procesos, permitiendo

realizar tareas que produzcan valor a la organizacion.

¢ Mejor nivel de adaptabilidad y flexibilidad

e Facilita el cambio cultural de la organizacién, incentivando en compromiso y la

veracidad, de cada uno de los trabajadores para obtener mejores resultados.

e Con ciertos resultados a tiempo real, permitird tomar mejores decisiones en

tiempos mas cortos.
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¢ Con latoma de mejores decisiones, se podra reducir costes, sean estos de
personal, mantenimiento, etc...

e Con estos puntos, lo gue se busca es satisfacer las necesidades del personal y
de la organizacion, en conjunto.

Para desarrollar la propuesta del plan de carrera y plan de sucesion en el personal
técnico - operativo de la compafiia PetroTech, debemos distinguir entre las dos partes que
participaran en este proceso:

e Por un lado, la empresa, que sera el usuario del proyecto y cuyo interés en el
plan de carrera y sucesion, consiste en contar con una plantilla mas preparada
gue pueda tener mas responsabilidad cuando sea el momento.

e Por otro lado, el trabajador, que sera el cliente del proyecto, que quiere crecer
profesionalmente para alcanzar puestos de jerarquia y responsabilidad mas altos
dentro de la empresa.

3.2 Metodologia Desing Thinking: Mapa de empatia

Para el disefio del proyecto y en blsqueda de mejorar los procesos usando la
metodologia agile del Design Thinking, detallando la herramienta utilizada para empatizar
con el usuario y describiendo el Hallazgo, el Insight y el Insight Accionable se obtuvo como

resultado.

3.2.1 Deseabilidad

La Gerencia General y Gerencia de Operaciones desea que el proyecto cumpla con
las expectativas en base a un nuevo organigrama de la organizacion, el cual le permita
disponer de un plan de carrera y plan de sucesién que le permita responder de manera
rapida y agil el requerimiento del personal técnico — operativo que labora en el distrito
oriente, con el fin de generar una alta fidelizacioén del personal, obtener una reduccioén en la
rotacion de personal y cumplir con la mision de la empresa, que es proveer servicios
petroleros con equipos de alta tecnologia y talento humano calificado, bajo estandares

internacionales de calidad, salud ocupacional y medio ambiente.
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3.2.2 Factibilidad

El proyecto tiene un alto nivel de factibilidad, ya que se dispone de acceso a la
informacion relevante del personal, contamos con el apoyo del departamento de talento
humano y supervisores de area, asi como todos los demas integrantes de la organizacion
gue estan dispuestos a que este proyecto se desarrolle y aplique.
3.2.3 Viabilidad

El desarrollo del proyecto es viable ya que se dispone de todos los elementos
necesarios y predisposicion de talento humano y supervisores de area, teniendo en cuenta
gue dicho proyecto se basa en la implementacién de un plan de carrera y plan de sucesién
gue conllevara a la retencién de personal técnico — operativo reduciendo la rotacién del
mismo hacia otras compafias del medio mejorando ademas la imagen de la empresa
empleadora, en el mercado de los servicios petroleros.
3.3 Herramienta etnografica para empatizar con el usuario.

La herramienta seleccionada es “Un dia en la vida de...” ya que mediante este
método se podra obtener una vision global de como se desarrollan diariamente los procesos
del departamento técnico — operativo de la Cia. PetroTech S.A. y se identificara las

necesidades y requerimientos del personal (Ver figura 1).
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Figura 1
Herramienta etnogréfica: “Un dia en la vida de...”

L , Materiales
Qué método En dénde _
Técnica etnografica para empatizar Lugar del relevamiento . Libreta

Camara
Entrevistas . .
Hojas
A quién Cuando
Perfil(es) de personas/usuarios Horario del relevamiento
( ) _
Durante cambios de turno del
personal en el mes de enero
2024
Notas
Personal Técnico / Operativo Revision de tendencia de necesidades o

requerimientos del personal técnico —operativo de
acuerdo a la entrevista realizada

Responsable:

Equipo de trabajo / Supervisores de area Cia. / Talento
humano de la Cia.

\_ J

Nota. Elaboracion propia (2023).
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3.4 Herramientas de interpretacion de las necesidades y deseos del usuario
Utilizamos el mapa de empatia con el fin de conectarnos el area de recursos humanos y los supervisores del area operativa, de esta
manera se complementara con la herramienta etnografica “Un dia en la vida de...”, lo cual nos permite comprender mejor la manera como se
desarrollara el proyecto

Figura 2

Mapa de empatia del usuario: aplicado al personal técnico operativo de unidades moviles

¢, Qué PIENSA Y SIENTE?
Frustracion
Impotencia
No se les presta atencién a
Sus requerimientos

Nota. Elaboracion propia (2023).
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Redaccién del “Insight Accionable” resultante de la interpretacion del usuario

3.4.1 Identificar un hallazgo relevante

Personal con baja fidelizacién hacia la empresa, con un ambiente laboral aceptable
pero con el objetivo de buscar alternativas laborales en areas similares o diferentes dentro
del mercado de los servicios petroleros.
3.4.2 Buscar unainterpretacion preguntandose, ¢Por qué?

¢Por qué, el personal técnico — operativo de la Cia. Petrotech se encuentra en un

umbral de baja fidelizacién y en bisqueda constante de otras alternativas laborales?

3.4.3 Redacta el Insight
La baja fidelizacion del personal técnico — operativo, se encuentra en la falta de un
plan de carrera que les permita realizar ajustes salariales de acuerdo al mercado y a su

eficiencia laboral, conocimiento y experiencia en base a una evaluacién de desempefio.

3.4.4 Accionael Insight

¢, Como podriamos plantear un plan de carrera y sucesién, para realizar revisiones a
la retribucién salarial de acuerdo a competencias, capacitaciones y afios de experiencia?

¢, COmo se podria mejorar la motivacién del personal para aumentar su fidelizacion
hacia la empresa?
3.5 Metodologia Design Thinking: Herramientas para idear, prototipar y testear

En este apartado se aplicard una herramienta de generacién de ideas para obtener
una solucién al problema del proyecto, asi como también, la manera de presentarlo al
cliente y encontrar una accién de prueba adecuada para el proyecto.

El cliente de este plan de carrera y plan de sucesion es el personal técnico operativo
de la Cia. Petrotech, mientras que el usuario serén, Gerencia General, Gerencia de

Operaciones y Recursos humanos de la compaiiia.
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3.5.1 Herramienta para la generacién de ideas seleccionadas y participantes de la
organizacién
Los miembros del equipo de este proyecto, hemos elegido la opcién de “Brainwriting”
como herramienta para la generacién soluciones al pedido del personal técnico — operativo,
ésta opcién del Brainwriting, es una dinamica grupal en la cual los participantes escriben
sus ideas, las cuales son bienvenidas y mientras mas ideas hayan sobre el problema, sera
mejor, esto con la finalidad de obtener un mayor nimero de alternativas para una posible

solucion al problema presentado en la Cia. PetroTech S.A.

Figura 3

Generacion de ideas mediante la herramienta del Brainwriting

Crear politicas de Preparar planes de

compensaciéon por capacitacion técnicay
objetivos administrativa al

personal

Preparar planes de
carreray de
sucesion de acuerdo

Revision del a perfil de cargo,
desempefio por area cumplimiento de
de trabajo de acuerdo objetivos,

al perfil de cargo desempefio, tiempo
- experiencia

Revision del clima Presentar objetivos
laboral y relacién con empresariales por area
los supervisores de trabajo

Nota. Elaboracion propia (2023).

Reto: ¢ Qué podremos hacer para aumentar el desempefio, la fidelizacion y bajar el indice
de rotacion del personal técnico — operativo de la Cia. PetroTech?

Una vez realizada el “BrainWritting”, el equipo ha seleccionado la siguiente idea para
la realizacién del prototipo:

“Preparar planes de carrera y de sucesion de acuerdo a perfil de cargo,

cumplimiento de objetivos, capacitacion, desempefio, tiempo y experiencia”
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3.5.2 Tipologia de prototipo para presentar a los usuarios paralaimplementaciény

evaluacion de la propuesta de mejora del perfil de cargo

Segun las caracteristicas del proyecto a desarrollar, el prototipo que mas se ajusta a
las necesidades del usuario y del cliente es el “Prototipo en Papel (Paper prototyping)”, que
es el mas efectivo para presentar el antes y después del proceso de implementacion del
proyecto de “Desarrollo de planes de carrera y sucesion”, con la finalidad de poder mostrar
los beneficios que debe traer esta implementacion al organigrama de la empresa, la
fidelizacion del personal y la presentacion de la marca empleadora.

Para la realizacién del “Paper Prototyping” el equipo de trabajo utilizara la
documentacion actual de acuerdo a los formatos de calidad existentes de la empresa, como
son: organigrama 2022, perfiles de cargo, resultados de las encuestas de climay
satisfaccién laboral, resultados de evaluacion de desempefio anual, resultados de
entrevistas de salida, entre otros. Con ello se procedera a elaborar en formatos
estructurados los planes de carrera y de sucesion, por area dos areas de actividad y/o

servicio de la Compairiia Petrotech, para luego aplicarlo a otras areas de interés.

3.5.3 Acciones de testo para determinar si el ultimo prototipo (iteracidon) responde a

la solucidn final requerida por el usuario

Debido a que el usuario final, es la Gerencia General, Gerencia de Operaciones y
personal de Recursos Humanos de la empresa, se ha considerado utilizar herramientas de
testeo, que son: a). “Encuesta de Clima y Satisfacciéon Laboral” y b). “Evaluacion de
Desempeno”, c). “Encuesta de salida”, ya que estos permitiran saber como funciona el
producto que estamos por implementar. El usuario podra usar el prototipo y, el equipo
registrard anotaciones sobre las posibles dificultades a las que nos confrontaremos en su
aplicacion, con el fin de poder medir los resultados del proyecto.

Segun el resultado del Feedback obtenido por parte del usuario, se definira si la
solucion presentada, cumple con todos los requisitos necesarios del cliente y que a su vez

seran requeridos por el departamento de talento humano. Si los resultados de clima y
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satisfaccién laboral, evaluacion de desempefio, e indice de rotacion no son aceptables por el

usuario, se deberd replantear el proceso y buscar nuevas alternativas de solucién.
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CAPITULO IV.

Desarrollo de la propuesta

Para el desarrollo de la propuesta se procedera a interpretar los resultados de la
evaluacion del desempefio del personal y revisar las observaciones de mejora de los
evaluadores. También se interpretara la encuesta de clima y satisfaccién laboral, asi como,
conocer algunas de las razones por la cuales el personal cualificado deja sus cargos y
abandonan la organizacion, produciendo un incremento en la rotacion del mismo y creando
un ambiente no favorable para el resto de empleados.

Con esta informacion y aplicando la metodologia agile “Design Thinking” a través del
mapa de empatia de algunos colaboradores técnicos y operativos cualificados, y la
herramienta etnografica “Un dia en la vida de....”, se presenta el reto de ¢ Qué podremos
hacer para aumentar el desempefio, la fidelizacion y bajar el indice de rotacién del personal
técnico — operativo de la Cia. PetroTech S.A.?, para ello generamos un listado de ideas a
través del método “Brainwriting” donde los participantes hemos determinado: “Preparar
planes de carrera y de sucesion de acuerdo a perfil de cargo, cumplimiento de objetivos,
capacitacion, desempefio, tiempo y experiencia”, con lo cual esperamos motivar al personal
para alcanzar objetivos en comun, fomentar el trabajo en equipo, creando un ambiente
laboral adecuado donde se pueda retener al personal técnico operativo cualificado.

Al aplicar los planes de carrera y sucesion al personal técnico — operativo de la Cia.
Petrotech S.A., el seguimiento de la puesta en marcha debe ser dinamico, se debe realizar
el seguimiento continuo, para conocer la aplicacion eficaz de los mismos, a través de la

herramienta etnografica, “Un dia en la vida de...”.
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Elaboracion de un plan de carreray sucesioén

Para iniciar con la elaboracién de un plan de carrera y sucesion es necesario

disponer de una serie de datos que guiaran nuestro proceso correctamente. Estos son:

1.

2.

10.

Organigrama operativo actual de la empresa (Ver anexo A)

Revision de las preguntas y resultados de la evaluacion de desempefio laboral
correspondiente al 2021, (Ver anexo C)

Revision de las preguntas y resultados de la encuesta de clima y satisfaccion laboral
aplicados en el 2021 (Ver anexo D)

Elaboracion de un nuevo organigrama operativo de la empresa ( Ver anexo B)
Revision de perfil de cargo (Ver anexo E)

Revision de la evaluacion técnica de conocimientos (Ver anexo F)

Revision de encuesta de salida de personal (Ver anexo G)

Revision de los perfiles de cargo de cada uno de los puestos de Slick line o
Unidades de bombeo, donde se aplicaria inicialmente el plan de carrera y sucesion.
(Anexo H)

Realizacion de una nueva encuesta de desempefio del personal (Anexo C)

Realizacién de una nueva encuesta de clima y satisfaccion laboral (Anexo D)

Durante las evaluaciones de desempefio y encuesta de clima y satisfaccion laboral,

se ha podido observar que el personal técnico — operativo, no tiene claro cual es su plan de

crecimiento profesional y/o laboral, es decir, hay una carencia de planes de carrera 'y

sucesion, por lo que al elaborar los mismos de una manera adecuada se evitara o reducira

los problemas operativos y logisticos de acuerdo a la actividad del area de operacion

/servicio en cuestion.

Para el andlisis de la evaluacion de desempefio del personal, se ha registrado

valores de la evaluacion de desempefio correspondientes al afio 2021. Refiérase al anexo

D, para identificar las preguntas y puntacion asignadas. Refiérase a la tabla 6 para observar

resultados.
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Tabla 6

Resumen de evaluacién de desempefio 2021

ltem Factor de evaluacion Porcentaje
1 Factor de capacidad 81%
2 Factor de responsabilidad 72%
3 Cooperacién 92%
4 Relaciones Humanas 83%
5 Trabajo en equipo 85%
6 Grado de comunicacion 77%
7 Seguimiento de instrucciones 79%
8 Comportamiento 94%
9 Factor horario - puntualidad 97%

Nota. Datos proporcionados por RRHH Petrotech S.A. Elaboracion propia (2023).

En el apartado numero 1, factor de capacidad las preguntas 4 y 5 han quedado en
blanco, por no disponer de capacitaciones para el desarrollo y mejora del desempefio del
personal, mientras que en el apartado de “recomendaciones del jefe inmediato”, se
establece que el 57% del personal, requiere de capacitaciones internas o externas, para
mejorar su desempefio profesional y a su vez una revision a su remuneracion mensual, para
una mejora dentro de lo personal.

Con respecto a la encuesta de clima y satisfaccion laboral, realizada en el afio 2021,
se obtienen los resultados, mostrados en las figuras desde la 4 a la 9 correspondientes a

cada apartado de evaluacion, refiérase al Anexo E.
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Figura 5

Insercion al puesto de trabajo
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Nota. Datos proporcionados por RRHH Petrotech S.A (2021).
Figura 6

Relacién con el inmediato superior
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Nota. Datos proporcionados por RRHH Petrotech S.A (2021).
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Figura 7

Liderazgo del inmediato superior
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Nota. Datos proporcionados por RRHH Petrotech S.A (2021).
Figura 8

Relacion con compafieros de trabajo
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Nota. Datos proporcionados por RRHH Petrotech S.A (2021).
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Figura 9

Condiciones de trabajo
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Nota. Datos proporcionados por RRHH Petrotech S.A (2021).
Figura 10

Crecimiento en el trabajo

Promedio de CRECIMIENTO EN EL
TRABAJO

30.00 26.33 26.36

2500 4400 T 2131 22.83 22.00 23.05
20.00
15.00
10.00
5.00

o & \\ & «\ S & é}
§° <b°b @ Q\° S Sl o §
& O -S> <& > N q &
@'Q\ 0‘2\\ @0 Q’{b &Q”Q % '@\Q\
(9 i 2
¥ S ¢ & & S
S

B Administracion Quito ® Bodega B Bombeo Hidraulico

B Camion pluma H Herramientas H Mantenimiento

m Slick Line B Vacuum B Administracién Coca

Nota. Datos proporcionados por RRHH Petrotech S.A (2021).



46

De este dltimo punto de la encuesta del clima y satisfaccion laboral (Crecimiento en
el trabajo), se observa que crecimiento en el trabajo, en determinadas areas, no se dispone
de un plan de desarrollo y crecimiento tanto profesional como personal, debido a la falta de
planes de carrera y sucesion, que sean efectivos y que permitan proyectarse a mediano y
largo plazo.

Al disefar y elaborar un plan de carrera y sucesion, permitira, abordar temas como
son: Plan de capacitacion, Evaluacion de desempefio enfocado a cada area de servicio,
encuesta de clima y satisfaccion laboral, periodo de entrenamiento y /o experiencia que
conlleva a aplicar algunas revisiones sobre las compensaciones.

Por no disponer de un plan de carrera y sucesion, no ha permitido desarrollar: planes
de capacitacion, revision de compensacion remunerativa, reducir la desmotivacion del
personal, reducir la baja productividad en los servicios / facturacién, evitar el burnout de
algunos empleados y el impacto en la imagen de la marca empleadora.

Como parte de no disponer de estos planes de carrera y sucesion, junto con la
ausencia de nuevas responsabilidades, las cuales si existiesen y que deben ser
compensadas econdmicamente, se observa que la tasa de rotacion del personal durante los

afios 2021 y 2022, son:

# personas que salieron

Rotacion personal 2021 =
5 * (# personas Enero + # Personas Dic)

Rotacion de personal 2021 = 1 = 15.89%

> (72+79)
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# personas que salieron

Rotacion de personal 2022 =
5 * (#Personas Enero + #Personas Dic)

Rotacion de personal 2022 = =21.43%

%@1+8D

Como se observa, la rotacion de personal, entre el 2021 y 2022, se ve incrementado
en * 6 puntos, siendo algunas de las causas de salida del personal, mediante entrevista de

salida:

1. Mejores ofertas laborales, debido a:
i. Crecimiento profesional.
ii. Mejora salarial.
iii. Estabilidad laboral.

2. Climay satisfaccion laboral, debido a:

i. Falta de apoyo de los supervisores para revision de compensaciones

salariales y de capacitacion.

Para desarrollar el plan de carrera, se procedera a revisar el perfil de cargo de cada
empleado operativo, conocer sus competencias y experiencia y elaborar un formato que
mantenga la forma de los perfiles de cargo, para que haya legibilidad y entendimiento por
cada uno de ellos, este debe contener:

1. ldentificacién del puesto, donde se muestre: nombre del empleado, edad, cargo
actual, afios en la empresa, experiencia.

2. Obijetivo, el cual puede ser capacitacion, revisién remunerativa, etc...

3. Educacion.

4. Informacion adicional, como son: puntos fuertes, puntos débiles.

5. Necesidades de capacitacion.

6. Programas de capacitacion.
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7. Evaluacion técnica.

8. Evaluacion de desempefio.

9. Posibles puestos a ocupar y nuevas responsabilidades.
10. Observaciones generales.

Con el organigrama actual y los perfiles de cargo, se podra disefiar los vinculos
entre los diferentes puestos en la empresa. De acuerdo con ello, el objetivo es crear un
mapa de carrera que sea transparente, en el cual se resuma las demandas de cada puesto
de trabajo y el camino a seguir hasta llegar a ellos. Asi, los empleados tendran claro desde
el primer momento cuales sus posibilidades de crecimiento dentro la organizacion y que
pasos deben seguir para cumplir y alcanzarlos, para dar el siguiente paso, al ascenso

operativo o administrativo y alcanzar sus metas profesionales y retributivas.
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CAPITULO V.

Impacto financiero y laboral

El objetivo del presupuesto de recursos humanos es referirnos a los fondos con los
gue cuentan dicha &rea, para ser asignados a los procesos que gestion dentro de la
empresa. Desde aquellos relacionado con: la seleccion, contratacion, némina,
capacitaciones, desarrollo, desempefio organizacional, clima laboral, salud ocupacional,
innovacion tecnolégica, software de gestion y costes adicionales, como el proyecto de
planes de carrera y sucesion.

5.1 Presupuesto de recursos humanos

Considerando que el proceso de digitalizacién se enfocaria al proceso de evaluacion
de desempefio, clima laboral, retencién de personal y planes de carrera y sucesion para el
personal técnico operativo, se estima un presupuesto a los componentes de talento humano
de la siguiente manera:

5.1.1 Reclutamiento, seleccién y contratacion

En el caso de no poder retener al talento humano de la Compafiia, se requiere del
inicio de proceso de reclutamiento y seleccion, a través de la red “Socio Empleo” para

cumplir con la ley amazoénica “ACUERDO MINISTERIAL Nro. MDT-2021-220".
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Compensacion mensual — Informacion béasica Asistente de RRHH

Informacion Basica Compensacion Mensual — Asistente RR.HH.

Detalle Valor Observacion
Sueldo $ 684.00

Fondos de reserva $ 56.89 8.33%
Aporte patronal $76.27 11.15%
Proporcional 13er $57.00 8.33%
Proporcional 14to $ 37.00 5.409%
Proporcional de vacaciones $ 28.04 4.15%
Beneficios empresariales

Seguro de vida $25.75

Seguro médico $60.97

Alimentacion $60.00

Remuneracion mensual $ 1,085.92 Por hora= 1,085.82/240

Por hora =4.52 USD/h

Nota. Datos proporcionados por RRHH Petrotech S.A. Elaboracion propia (2023).
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Tabla 8

Datos basicos para el célculo del presupuesto reclutamiento y seleccién

Informacién basica

Detalle Valor Observacion
# de horas para subir ofertas a red Socio $9.04 2 horas
empleo

Revision de HDV de postulantes $45.20 10 horas
Informacion de referencias $45.20 10 horas
Entrevistas de 4 candidatos al puesto $ 18.08 4 horas
Induccién de ingreso $4.52 1 hora
Total $122.04

Nota. Datos proporcionados por RRHH Petrotech S.A. Elaboracién propia (2023).

5.1.2 Plan de carreray sucesion

En la elaboracién de los planes de carrera y sucesion, el personal de recursos
humanos, interactda con los supervisores de area, para definir los requisitos, planes de
capacitacion, evaluaciones de desempefio a los 90 dias o0 a un afio, dependiendo del
personal a ser supervisado, evaluacion del clima laboral a cada empleado (anual) y
encuestas de salida del personal en caso de que esto suceda.

Este proyecto de la elaboracion de los planes de carrera y sucesion para el personal
técnico — operativo de la Cia. Petrotech S.A., se tiene previsto realizarlo en un mes,

utilizando para ello 2 horas diarias de trabajo.
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Tabla 9

Valor hora del Asistente de Recursos Humanos para elaboracion del proyecto

Informacién Béasica

Detalle Valor Observaciones
Revision de formato a ser aplicado $36.16 8 horas
Meeting con supervisores de area $ 163.44 12 horas
Revision de Nuevo Organigrama $9.04 2 horas
empresarial

Plan de capacitacion para cada nuevo $ 18.08 4 horas
perfil de cargo ( Definicion de Temas)

Elaboracion de planes de carrera y $36.16 8 horas
sucesion

Presentacion de planes de carrera a 18.08 4 horas
supervisores

Total $ 280.96

Nota. Elaboracién propia (2023).

5.1.3 Plan de capacitacién
El plan de capacitacién por perfil de cargo es un punto importante a ser identificado y
analizado por cada supervisor de area, ya que ello tiene relacion directa con la misién de la
empresa, ya que los servicios prestados son realizados por personal altamente capacitado.
En este punto, es conveniente hablar de la capacitacion y aprendizaje, de manera
formal y en linea, para que el personal se vaya capacitando virtualmente con plataformas

interactivas, para mejorar sus conocimientos o habilidades claves.
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Tabla 10

Software o plataforma interactiva de capacitacion

Informacién basica

Detalle Valor Observacion

Adquisiciéon de software o desarrollo -- Por definir mediante
bdsqueda comercial

Nota. Elaboracion propia (2023).

5.1.4 Socializacién del plan de carreray sucesion

La socializacion de los planes de carrera y sucesion, una vez presentados y
aprobados por Gerencia General y Gerencia Financiera, se debe preparar la presentacion
de los mismos hacia el personal técnico — operativo en campo, para ello, se tendra la

siguiente inversion:

Tabla 11

Costes de la socializacion de los planes de carrera y sucesion

Informacién basica

Detalle Valor Observacion
Presentacion de planes de carrera y $ 289.28 64 empleados
sucesion individual

Impresién de planes de carrera $12.80 64 empleados
Total $ 302.08

Nota. Elaboracién propia (2023).
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5.1.5 Desempefio organizacional y clima laboral

La evaluacion del desempefio por periodo de prueba o anual se lo realiza de manera
manual, a través de formatos escritos al igual que la encuesta de clima laboral. Por lo que
dentro del proyecto se debe revisar la aplicacién de innovacion tecnoldgica a estas
encuestas, para disponer de datos reales y actualizados, sin incurrir en gasto de tiempo en
la elaboracion de los mismos. Por las caracteristicas del proyecto, esta innovacion

tecnolégica no se la aplicara actualmente, quedando pendiente a un futuro desarrollarla.

5.1.6 Seguridad y salud ocupacional
Debido a que el proyecto a desarrollarse no tiene implicacion en lo referente a la

seguridad y salud ocupacional no aplica realizar alguna estimacion.

5.1.7 Innovacion tecnoldgica

Como se menciono6 en el punto de evaluacion de desempefio organizacional, esta
innovacion tecnolégica y aplicacion de software, quedaria en stand by, para nueva revision
0 proyecto de mejora para la compafia y el area de recursos humanos. Hay varios
proveedores de este modelo de software de innovacion tecnoldgica, como por ejemplo:
“WorkMeter - Badgeville”, que permite recompensar a partir de objetivos preestablecidos,

siendo un modelo de gamificacién para empresas.
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Tabla 12

Software o plataforma interactiva

Informacién basica

Detalle Valor Observacion

Adquisicion de software o desarrollo -- Por definir  mediante
basqueda comercial

Nota. Elaboracién propia (2023).

Tabla 13

Resumen de gastos de implementacion del proyecto

Resumen de gastos por laimplementacion del proyecto

Detalle Valor

Valor hora del Asistente de Recursos $ 280.96

Humanos para elaboracion del proyecto

Costes de la socializacién de los planes de $ 302.08

carrera y sucesion

Datos basicos para el calculo del $122.04

presupuesto reclutamiento y seleccion

Total $ 705.08

Nota. Elaboracién propia (2023).
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CAPITULO VI

Transformacion digital, contratacion laboral y gobernanza corporativa

En este capitulo se visualizara la contratacién actual empleada por la compafiia
Petrotech S.A. y los distintos tipos de contratos con su posible visién a futuro desde el
ambito técnico y financiero, enfocando también su analisis al fortalecimiento de habilidades
digitales que cumplan con las exigencias propias de la etapa actual, aplicando una
adecuada gobernanza corporativa que este en linea con las estrategias de la compafia.

6.1 Habilidades digitales para el departamento de talento humano

6.1.1 Colaboracién plataformas digitales

Para la elaboracion del proyecto de planes de carrera y sucesion, es necesario la
aplicacién de plataformas digitales para poder visualizar y analizar la informacion de las
diferentes areas que constituyen la empresa para el cumplimiento y mejora continua del

desempefio de cada una de ellas.

6.1.2 Resolucién de conflictos
A través de estas habilidades se encontraran soluciones a los conflictos técnicos que
puedan existir a través del uso de la tecnologia aprovechando las facilidades y soporte

técnico que esta nos brinda.

6.1.3 Manejo de informacidn

Es importante para el proyecto, ya que se basa en el manejo de la informacion de
encuestas de clima laboral, evaluacion de desempefio y encuestas de salida, con el fin de
determinar KPI's de gestion de manera actualizada y segura, permitiendo un analisis de
informacion para toma de decisiones oportunas y a tiempo. Con ello se garantiza la
proteccion de datos y la posible filtracién e inadecuada manipulacion de los mismos.
6.1.4 Analizar datos

La habilidad de analizar datos, nos permite visualizar el periodo en el cual el

personal técnico — operativo de la Cia., estara listo para alcanzar y completar su plan de
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carrera y posible sucesién a nuevos cargos de mayor responsabilidad, para ello se toma en
cuenta los resultados de la evaluacién de desempefio, clima laboral, fidelidad con la

empresa y experiencia.

6.1.5 Proteccion de informacion
Con las aplicaciones digitales, estas nos permiten tener la capacidad de crear copias
de seguridad de la informacion y poder identificar formas de hurto de los datos que puedan

afectar a la organizacién y al proyecto a aplicar.
6.1.6 Comunicacion digital

Nos permite establecer los medios por los cuales se optimizara la comunicacion con
los trabajadores y asi mejorar la gestion de los procesos en referencia tiempos de respuesta
al proyecto (s) aplicado (s).
6.1.7 Paralos trabajadores

6.1.7.1 Comunicacién digital.

Permite que los trabajadores dispongan de una comunicacién efectiva con el
departamento de Talento Humano y que sus requerimientos puedan ser atendidos de
manera eficaz.

6.1.7.2 Manejo de herramientas informéticas.

Los trabajadores pueden hacer uso de la tecnologia para poder ingresar sus
requerimientos, como por ejemplo: capacitaciones pendientes a cumplir, estado de
certificados, etc. Adaptandose al cambio digital, que la compafiia haya establecido
previamente.

6.1.7.3 Liderazgo Digital

Para el proyecto de planes de carrera y sucesion, lo que se busca es determinar los
requisitos necesarios de capacitacion, desempefio y experiencia para el crecimiento
profesional del personal técnico — operativo de la Cia. Petrotech, por lo que se busca

transmitir conocimientos generales y especificos a través de herramientas tecnoldgicas,
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para lo cual se necesita de un liderazgo digital el cual se encuentre direccionado a la calidad
de los mismos, y deben ser evaluados la eficacia de los mismos.

El Lider digital se debe encargar de llevar estos planes de carrera y sucesién dentro
de la organizacién a un nuevo nivel, considerado dentro de la cultura digital. Este entorno
digital actualmente se encuentra en constantes cambios y evolucién, donde el éxito o
fracaso de esta transformacion digital dependera de las habilidades y capacidades de los
colaboradores.

Consideramos que al aplicar el liderazgo digital y por tratarse de un Plan de Carrera
y sucesion, tenemos que tener en cuenta que para la empresa Petrotech, es de suma
importancia el trabajo en equipos; de alguna u otra forma los colaboradores se estan
formando, para liderar en cierto sentido un area de trabajo e inclusive estard a cargo de un
equipo humano de colaboradores, para que esto ocurra se debera empoderarlos y darles la
total confianza al momento de ejecutar sus actividades. Es por ello que necesitan conocer,
formarse y dominar herramientas digitales que lo puedan poner en practica y ser
embajadores de marca de la empresa.

Por tal motivo la empresa debe estar abierta a escuchar las necesidades,
sugerencias de los trabajadores para fomentar el aprendizaje continuo, en base a las
necesidades que han de presentar cada una de las areas operativas de la misma, de esta
manera se dinamizan y se crean espacios laborales idéneos para su desarrollo y buen
desempeiio.

Entre las caracteristicas del liderazgo digital podemos destacar lo siguiente:

v El lider digital tendra que conocer a fondo el entorno digital y sus

oportunidades.

v Debera ser agil en la toma de decisiones y rapido en la capacidad de
reaccion.
v Tendra que optimizar procesos aplicando métodos y haciendo uso de las

novedades tecnolégicas.
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v Debera permanecer atento a las nuevas oportunidades de negocio que

surjan en el mercado y saber como actuar.

v Ser capaz de disefiar y desarrollar el plan de crecimiento.
v Capacidad de liderazgo y poder de motivacion.
v Saber que no ha de ser un actor Unico y rodearse del resto de especialistas

con talento en las &reas mas importantes para trabajar en equipo.

Ademas de estos puntos, el lider digital ha de entender que la tecnologia es un
recurso que facilitara los procesos, pero no el objetivo en si mismo (INESDI, 2022).
6.2 Contratos de trabajo (Ahoray a Futuro)

6.2.1 Trabajos de contrato ahora

La compafiia Petrotech S.A. cuenta con una plantilla de 86 trabajadores en el distrito

oriente, los cuales estan distribuidos de la siguiente manera (Ver tabla 14).

Tabla 14

Tipo de contrato

Numero Detalle
67 personas Nombramiento definitivo
19 personas Contratos eventuales

Nota. Datos proporcionados por RRHH Petrotech S.A. Elaboracién propia (2023).

Como se puede observar en la tabla 14, la Cia. Petrotech S.A. la mayoria de sus
trabajadores, el 78% se encuentran bajo un contrato indefinido con periodo de prueba de 90
dias. También existen contratos bajo la modalidad de contrato eventual, los mismos que
estan ligados a contratos especificos con la compafiia estatal EPPEC.

6.2.2 Contrato indefinido
Para la incorporacion de personal nuevo, dependiendo de la actividad del mercado y

contratos vigentes o a firmarse con las compafiias operadoras, se establece la modalidad
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de contratacion de manera indefinida, que establece una contratacién estable luego de los
90 dias de periodo de prueba, tomando en considerando la ley amazénica “ACUERDO
MINISTERIAL Nro. MDT-2021-220”, por la region donde se realizan las actividades

petroleras.

6.2.3 Contrato eventual

La contratacion eventual que de acuerdo al Art. 17 del codigo de trabajo, satisfacen
necesidades especificas de los empleadores, considerando la ley amazénica de
contratacion “ACUERDO MINISTERIAL Nro. MDT-2021-220".

A pesar de que la ley determina que Unicamente las personas con modalidad de
contratos eventuales no debe pasar el 17% del total de los empleados, en este caso se
supera el porcentaje debido a los tipos de contrato que se mantiene con la operadora
estatal EPPEC, que en términos generales, son contratos por periodos especificos de 2 0 3

afios, dependiendo de la actividad a realizar en el @mbito de los servicios petroleros.

6.2.4 A Futuro

Se contratara a un programador para la elaboracion de los cursos on-line para el
personal técnico operativo, su contrato seria eventual, gue cumpla con los siguientes
requisitos:

v Experiencia laboral contrastada como programador

v' Conocimiento de plataformas interactivas en educacion

v' Manejo de sistemas y disefios visuales, que le permita al usuario desarrollar

capacidades efectivas a su desempefio laboral.

v' Mantenerse actualizado en tendencias, técnicas y tecnologias.

Con respecto a su modalidad de prestacion de servicios, seran bajo “Servicios
profesionales” bajo una remuneracion con las siguientes caracteristicas:
v" Remuneracion, sera pactada libremente de acuerdo a las condiciones de la
empresa.

v Los servicios se prestan de forma personal.
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v/ Jornada parcial, no estara sujeta a los horarios de la empresa

v Los pagos se realizaran mediante un proceso de facturacion por servicios
prestados.

v" No existe exclusividad entre las partes.

v" En la terminacion del contrato no habra liquidacion, ni tampoco desahucio

proporcional.

6.3 Gestion del Cambio

Nuestro proyecto busca implementar de manera exitosa y eficiente el proceso de
digitalizacion de la capacitacion para el desarrollo de planes de carrera y sucesion. Por lo
cual, se esta trabajando en conjunto con el departamento de recursos humanos y
supervisores de areas operativas para la creacion, aceptacion y asimilacion de los cambios
gue este tipo de proyecto implica.

Uno de los aspectos mas importantes es lograr la trasformacion de la cultura
organizacional hacia la digitalizacién del proceso de capacitaciéon y evaluacion, para ello se
propone las siguientes actividades:

a. Involucrar a los altos directivos en este proceso.

b. Involucrar a los supervisores de area y personal técnico sobre planes de capacitacion
para el desarrollo de los planes de carrera.

c. lIdentificar lideres dentro de la organizacion, los mismos que deben estar alineados a
este cambio, con el fin de unir a los trabajadores para la mejora del clima laboral y del
desempeiio.

d. Mejorar la comunicacién para este proceso de transformacion, facilitando el camino para
reducir la resistencia al cambio.

e. Capacitar al personal en este nuevo proyecto para que puedan dar respuesta a las
dudas o inquietudes que se vayan planteando por cada miembro de la organizacion.

f. Una vez conseguida la trasformacion, llega el momento de consolidarlo y convertirlo en

parte de la cultura de la empresa, revision de su organigrama.
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Es importante gestionar el cambio mediante la utilizacion de la Metodologia Agile del

Design Thinking — Brainwriting.

6.4 Estrategia de comunicacién

Es necesaria para la gestion de cambio para involucrar a todos los colaboradores de

la organizacién por lo que es necesario establecer, estrategias de comunicacion para

reducir la resistencia al cambio, promover el sentido de trabajo en equipo y minimizar

incertidumbres. Y que los empleados conozcan las novedades del proyecto en todo

momento.

Tabla 15

Estrategia de comunicacién

Estrategia de Comunicacién

Actividad

Responsable

A quién?

Dar a conocer el plan de
carrera 'y sucesion —
mediante reuniones en base

Recursos humanos

Personal técnico operativo

Dar a conocer el plan de
capacitacion de acuerdo al
perfil de cargo

Recursos humanos

Supervisores de area

Personal técnico operativo

Evaluar del desempefio
después de la recibir la
capacitacion

Supervisores de area

Por persona y perfil de

cargo

Nota. Elaboracién propia (2023).

La gestién del cambio es un proceso agile, que utiliza la flexibilidad como clave para

el éxito de la implementacion de el plan de capacitacion, que estara de acuerdo al plan de

carrera y sucesion en base a los perfiles de cargo del personal.
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6.5 Gobernanza Corporativa

La gobernanza corporativa es vital dentro de una organizacién cuando entran en la
conversacion actores y factores para la innovacion de sus procesos y el crecimiento de sus
colaboradores que les permita captar una mayor participacién dentro de las areas de
servicios del sector petrolero.

La gobernanza corporativa permite la integracion de la politica, mision, vision y
valores de la compafiia, las cuales permiten guiar y avanzar hacia los objetivos corporativos
con el fin de crecer y desarrollar nuevas oportunidades para el desarrollo profesional de los
trabajadores, lo cual implica el crecimiento de la empresa, garantizando la mejora continua
de la organizacion.

El modelo de gobierno corporativo debe proyectar transparencia en todas las
actividades relacionas a sus servicios y por ello el control a través de monitoreo, seran
acciones permanentes para su correcto funcionamiento. Este control debe generar presion
sobre las diversas actividades y orientard acciones correctivas inmediatas, garantizando la
mejora continua de la organizacion.

El proyecto que proponemos necesita de cambios dentro del organigrama de la
empresa, creando planes de carrera y sucesion, dentro de los cuales se llevara a cabo
procesos de formacion, capacitacion, re-estructuracion y revision de los perfiles de cargo.

DIRECTIVOS: La Cia. Petrotech S.A es una empresa familiar con un organigrama
jerarquico vertical, donde su principal responsabilidad es determinar los objetivos y
estrategias que la organizacion debe usar para ser sostenible en el tiempo. Debe garantizar
la adecuada interaccion entre los colaboradores de la empresa, con los gobiernos,
proveedores, clientes y comunidades.

COLABORADORES: La transformacion digital representa una oportunidad para
avanzar en la capacitacion del personal, alineado la mision de la empresa con los objetivos
de desarrollo profesional, lo que conlleva a un mejor servicio al cliente y una mejora en el

employer branding de la Cia. Ademas, los colaboradores deben estar mas capacitados y
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preparados para el futuro, desarrollando nuevas competencias que impliquen mayor
habilidad de comunicacién (oral — escrita), liderazgo, coraje y adaptacién al cambio.

PROVEEDORES: La visién de futuro requiere de acuerdos a largo plazo con este
grupo de interés, por lo que los directivos deben definir su nueva vision de trabajo con los
proveedores locales e internacionales y que deben adaptarse a las nuevas necesidades y
demandas del mercado. Se debe definir el proceso de suministros de productos y servicios,
gue garanticen calidad, tiempo de entrega y mejores costes. Se debe buscar proveedores
gue compartan la misma visién de la Cia., para la innovacién de productos y servicios.

CLIENTES: El estudio de una inteligencia de mercado, debe ser una politica
permanente, que nos permita desarrollar modelos de adaptacién a los requerimientos o
necesidades del cliente asi como sus nuevos modelos de contrato. Estos deben ser
transparentes para llevar a cabo la sostenibilidad del negocio de la empresa.

COMUNIDAD EN GENERAL: Cumplir con los principios y valores declarados por la
compafiia en referencia a las relaciones comunitarias del sector donde se desarrollan
actividades de la empresa. Es fundamental mantener la responsabilidad social — corporativa
en el modelo de gobernanza, cumpliendo con transparencia las leyes aplicadas al sector.

GESTION Y LIDERAZGO EJECUTIVO: El liderazgo debe ejercerse como parte de
comprender las necesidades de la compainiia y sus trabajadores, implementar cambios en el
menor tiempo posible asegurando un impacto positivo en la organizacion y cargas minimas
de estrés. Los desafios son grandes pero se debe trabajar con certeza para que las

oportunidades que representa la transformacion digital para la compafiia es mayor.
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CAPITULO VII

Indicadores para cuantificar el retorno de la inversién sobre el talento humano

En este capitulo se desarrollara indicadores financieros con respecto a recursos
humanos, con informacion mensual proporcionada por la Cia. Petrotech S.A., con el fin de
conocer y analizar la situacién actual de la empresa.

7.1 Indicadores financieros

Para la elaboracion de los indicadores financieros, la Cia. Petrotech S.A. nos ha
facilitado informacion correspondiente al mes marzo del 2023, el cual nos permitird medir el
desarrollo financiero correspondiente al area de operaciones en la ciudad de El Coca para
obtener informacién de interés para mejora continua en las operaciones.

Se realizara el célculo y analisis del resultado de los siguientes indicadores:

a) Valor ainadido del capital humano (HCVA)

b) Retorno de inversion de capital humano (ROICH)

c) Retorno de inversion (ROI)
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7.1.1 Valor afadido del capital humano (HCVA)

De acuerdo a “El Saratoga Institute” de PwC estima la rentabilidad media por EFT
calculando el Valor Aiadido del Capital Humano (VACH) o Human Capital Value Added
(HCVA) con la siguiente formula simplificada (Términos en inglés): VACH= (EBIT- Costes

totales de personal)/EFT.

HCvA Ingresos antes de interes e impuestos — Costes Total de personal

# de empleados equivalentes

Tabla 16

Detalle de valores para célculo de HCVA

Detalle Valor

Ingresos correspondientes al mes de marzo $ 402,357.00
2023, antes de intereses e impuestos

Coste total del personal, $107,692.00
Incluye: Nomina, gastos de EPP, gastos de

capacitacion, etc...)

# de empleados equivalentes 86

Nota. Datos proporcionados por RRHH Petrotech S.A. Elaboracién propia. (2023).

402,357 — 107,692

HCVA =
86

HCVA = 3,426.45

Mediante el calculo realizado del HCVA, se ha obtenido un resultado en la

rentabilidad mensual por cada trabajador de $ 3,426.45 USD.
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7.1.2 Retorno de inversion de capital humano (ROICH)

El Retorno de inversion de capital humano (ROICH) es una métrica que representa
el valor en dinero, que contribuyeron los empleados en comparacion con los recursos que
los empleadores gastaron en ellos, entre estas: compensaciones, beneficios, capacitacion y

otros gastos establecidos por el mercado laboral de servicios.

Ingresos antes de interes e impuesto + Coste total del personal
Coste total del personal

ROICH =

Tabla 17

Detalle de valores para calculo de ROICH

Detalle Valor

Ingresos correspondientes al mes de marzo $ 402,357.00
2023, antes de intereses e impuestos.

Coste total del personal, $ 107,692.00
Incluye: Nomina, gastos de EPP, gastos de
capacitacion, etc...)

Nota. Datos proporcionados por Petrotech S.A. Elaboracion propia. (2023).

402,357 + 107,692

ROICH = 107,692

ROICH =4.74

Este indicador nos muestra, que por cada $ 1.00 USD invertido en el capital humano

de la empresa, se obtiene un retorno de $ 4.74 USD.
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El Retorno de la inversién (ROI) de empleados en recursos humanos hace
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referencia a los beneficios obtenidos por la inversion hecha en los trabajadores de manera

individual. Para ello, habra que recopilar una serie de datos financieros relacionados con la

inversion en empleados y con los resultados. A partir de ahi, haremos el calculo del ROl en

RRHH.

Ingresos antes de in
ROI =

teres e impuestos — Inversion

Tabla 18

Detalle de valores para célculo de ROI.

Inversion

Detalle

Valor

Ingresos correspondientes al mes de marzo
2023, antes de intereses e impuestos,
individual

$ 402,357.00/ 86
$4,678,57

Coste total del personal (individual),
Incluye: Nomina, gastos de EPP, gastos de
capacitacion, etc...)

$ 107,692.00 / 86
$1,252.23

Nota. Elaboracién propia (2023).

_ 4,678.57 —1,252.23

1,252.23

ROl =2.73

Este indicador como es mayor que 1 (ROI >1), la inversién es justificada y esta

generando ganancias. En caso de que el ROI < 1, se estaria generando pérdidas y se

deben replantear la inversion o reducir gastos.
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CAPITULO VIII.

Conclusiones y recomendaciones

8.1 Conclusiones generales

1. De acuerdo a la revision de datos y sugerencias de la evaluacion de
desempefio realizado en el afio 2021, al personal técnico — operativo de la Cia.
Petrotech.S.A, se observa que el 57% de la muestra encuestada, sugiere la creacion y
desarrollo de un plan de carrera y sucesion, el cual les permita un crecimiento profesional y
personal de los colaboradores, y que a su vez, permita a la organizacion, preparar planes
de capacitacion, evaluaciones y de esa manera realizar los ajustes a las compensaciones
remunerativas a los distintos cargos, de acuerdo al mercado laboral, considerando las
mismas condiciones para los analisis respectivos.

2. De acuerdo a la revision de la salida de personal técnico operativo, se
observa un incremento de + 6 puntos porcentuales en el 2022 con respecto al 2021, con
este dato y revisando la encuesta de salida, nos ha permitido identificar y desarrollar a
través del “brainwriting”, una solucion a este indice revisado, la cual es el desarrollo de los
planes de carrera y sucesion, los cuales al ser aplicados deben mostrar una reduccion en el
indice de rotacién del personal, al afio 2024.

3. Con la informacion obtenida de la encuesta del clima y satisfaccion personal,
figura 9, se observa que en el apartado del “crecimiento en el trabajo”, en determinadas
areas, no se dispone de un plan de desarrollo y crecimiento tanto profesional como
personal, debido a la falta de planes de carrera y sucesion, que sean efectivos y que
permitan proyectarse a mediano y largo plazo, lo cual mejorara los resultados de la
encuesta a futuro.

4. El impacto financiero de la implementacion de los planes de carrera 'y
sucesion, tiene un coste de inversion de £ $ 708 USD, lo cual no es un valor alto, pero su

inversion traera los mejores resultados en la estructura organizacional de la empresa.
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8.2 Conclusiones Especificas

1. De la evaluacion de desempeno, en el literal de “factor de capacidad”, los
numerales correspondientes a la capacitacion externa no se registran, evidenciando la falta

de planificacion de capacitacion técnica para el personal.

2. De la encuesta del clima y satisfaccién laboral, en el apartado nimero 6,
“Crecimiento en el trabajo” hay areas donde no se cumple con el objetivo empresarial,

mostrando un valor menor al 22%, que se dispone como objetivo minimo a cumplir.

3. De la encuesta de salida del personal, en los items correspondientes a: mejor
oferta de empleo, mejor sueldo y mejor puesto de trabajo, representan un 62% de las

razones de la salida del personal.

4, Con la estructura actual del organigrama de la Cia. Petrotech S.A., se
concluye, que no se puede extender los planes de carrera y sucesion a todo el personal de
la compainiia, solo se puede aplicar a un determinado grupo de empleados y dependiendo
de la actividad a realizar, por lo que se aplica inicialmente, al &rea de unidades mdviles, los

servicios de slick line.
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8.3 Andlisis del cumplimiento de los objetivos del proyecto

1. El objetivo del proyecto es elaborar planes de carrera y sucesion para el
personal técnico operativo de la Cia. Petrotech S.A. El cual se ha realizado el formato a ser
diligenciado por el personal y los supervisores, cumpliendo con lo deseado del proyecto.

2. La estructura del plan de carrera y sucesién, permite revisar la experiencia
del personal y a su vez elaborar un plan de capacitacion, este plan puede ser interno o
externo y su seguimiento y evaluacion respectivo.

3. Nos permite identificar los nuevos puestos a ocupar y sus respectivas
responsabilidades, de acuerdo a la capacitacion, experiencia y desempefio.

4, Nos permite realizar un ajuste remunerativo, de acuerdo a los objetivos,
metas, desempefio, compromiso Y fidelizacion del personal, de acuerdo al mercado laboral
de la competencia.

5. Se ha realizado la revisién del impacto financiero para esta aplicacion, donde
se muestra los costes a invertir en el desarrollo de los planes de carrera y sucesion, no son
altos y mejora la motivacion del personal para seguir en su crecimiento profesional y mejora
la imagen corporativa de la organizacion.

6. La revision de los indices financieros aplicados a recursos humanaos, nos
muestra cifras positivas durante el periodo tres (P03-marzo) del afio 2023. Estos indices

deben ser revisados mensualmente, para determinar nuevas alternativas de mejora.
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8.4 Contribuciones
8.4.1 Contribucién a nivel académico

A nivel académico podemos concluir que se ha elaborado uno de los primeros pasos
para que este tipo de proyecto, pueda ser utilizado como guia para futuros proyectos de
mejora, donde se requiera generar un impacto en la cultura organizacional de empresas tipo

familiar — privadas a nivel nacional.

8.4.2 Contribucién a nivel personal

La contribucién a nivel personal ha sido bastante enriquecedora, debido a que al no
pertenecer al equipo de recursos humanos en si, nos ha permitido ampliar la visién sobre el
area de accion de dicho departamento, hemos podido adquirir nuevos conocimientos y
competencias durante la elaboracion de este proyecto, los cuales nos daran la guia para

mejorar nuestro desempefio en el area personal y profesional.

8.4.3 Contribucién ala gestién empresarial

Se evidencia que debido a la necesidad del mejoramiento de los procesos, para
toma de decisiones gerenciales, el proyecto desarrollado tendra un impacto a la
organizacion, permitiendo al departamento de recursos humano generar nuevas estrategias
gue le permitan alcanzar objetivos corporativos evitando o reduciendo la salida de personal
técnico — operativo (cualificado), reduciendo gastos, evitando problemas operativos y

mejorando el clima laboral.

8.4.4 Limitaciones alainvestigacion

A partir del proyecto realizado, se han presentado las siguientes limitaciones:

1. El factor tiempo, fue uno de los principales limitantes, debido a que el
desarrollo del proyecto realizado en la Cia. Petrotech S.A. requiere de informacién que es
elaborada de manera manual y luego debe ser transcrita para poder revisar las tendencias,

cumplimientos, revision de observaciones y contabilizar los mismos, lo que ocasiono realizar
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los andlisis con datos del 2021 y junto a estos elaborar una solucién a los requerimientos
del personal técnico — operativo (cliente) y Gerencia General (usuario).

2. La conceptualizacion de las actividades de la Cia. Petrotech S.A. fue otro
limitante, debido a que en el equipo de trabajo tuvo que interiorizar la actividad de dicha Cia.
en el sector petrolero.

3. El poner en préctica el Plan de Carrera y Sucesion en la Cia. Petrotech S.A.
serd un proceso que llevara su implementacion en un periodo considera como mediano
plazo (1 afio), para poder evaluar los resultados de dicha implementacion a la estructura

organizacional.
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8.5 Recomendaciones

1. Implementar el plan de carrera y sucesion del personal técnico — operativo de
la Cia. Petrotech S.A. bajo la autorizacion de Gerencia General, sera de facil acceso, con
politicas claras que permitiran determinar el potencial de desarrollo de cada empleado,
logrando asi una mayor motivacioén en el desempefio de sus actividades e incremento de la
productividad. Como consecuencia, se reduciran los costos en el proceso de reclutamiento
de personal y salida del mismo, esto permitira mejorar la retencion del personal altamente
capacitado, mejorando capacidades profesionales y personales.

2. Aplicar los planes de carrera y sucesion al personal técnico — operativo de la
Cia. Petrotech S.A., se recomienda revisar la evaluacién del desempefio de manera anual y
la evaluacién técnica de manera semestral, las mismas que deben ser sinceras y optimas,
para poder implementar estrategias que impliquen la mejora continua con el fin de motivar al
personal, aumentar su fidelizacién hacia la empresa.

3. Se recomienda, con esta implementacion de los planes de carrera 'y
sucesion, revisar y realizar los ajustes remunerativos al personal técnico — operativo de la
Cia Petrotech S.A. desea y que estén de acuerdo a su desempefio, compromiso y conforme
al mercado laboral a la fecha del andlisis.

4, La implementacion de los Planes de Carrera y Sucesion deben ser
socializado a todos los empleados que participen del proceso, detallando cada uno de los
requisitos que los trabajadores necesitaran cumplir para poder aplicar a las diferentes
posiciones que se proponen segun las necesidades del area ya que es una herramienta que
permite una mojara continua de los colaboradores.

5. Se sugiere que haya un mapeo semestral de todos los planes de
capacitacion y evaluaciones de desempefio para asi poder ejecutar el plan de Carrera 'y
analizar objetivamente el potencial del personal técnico — operativo porque no es
conveniente mantener al personal desmotivado ya que esta situacion puede afectar el

desempefio en sus actividades.
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6. Se recomienda que las Gerencias y Supervisores en conjunto con el
departamento de Recursos Humanos revisen la remuneracion mensual que se aplicara a
los Planes de Carrera y sucesion en la Cia. Petrotech S.A. esto incentivara al personal a
participar en los diferentes procesos internos de seleccion, para que de esta manera cada

uno conozca las oportunidades para su crecimiento dentro de la Cia.
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Anexo C. Evaluacion del desempefio

EVALUACION DEL DESEMPENO

GRUPO PETROTECH

DATOS GENERALES:

Departamento: Area:

EVALUADO
Nombre y Apellido:
Cargo:
Area:
Tiempo de trabajo:
Jefe inmediato o evaluador:
Cargo:

INSTRUCCIONES PARA LA EVALUACION:

El sistema de ponderacion se referira a una escala incremental que pasa de un nivel basico a la
excelencia.

Dicha escala es la siguiente:

PUNTAJE SIGNIFICADO

4 Excelente, supera las expectativas.

3 Muy Bueno, alcanza las expectativas.

2 Aceptable, alcanza algunas expectativas.
1 Deficiente, no alcanza las expectativas.

Esta evaluacion debera ser preparada por el jefe inmediato.

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacién se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca
digital de UIDE y EIG. La distribucién y uso de este trabajo por parte de alguno de sus autores con otros fines debera ser informada a ambas Instituciones,
a los directores del Master y resto de autores, siendo responsable aquel que se atribuya dicha distribucion.



' Business
~ School

L uIDE

Powered by
Arizona State University

EVALUACION DEL DESEMPENO:
1.- FACTOR CAPACIDAD

Permite medir la capacidad técnica del empleado segun las tareas asignadas por su supervisor.
Mide el grado de conocimientos adquiridos y el grado de actualizacién y capacitaciéon en temas
técnicos de cada area, relacionados con el cargo asignado por la Empresa.

CRITERIOS PUNTAJE
Conocimiento de los temas asignados
Capacidad de resolver los problemas
Capacidad para TRABAJAR BAJO PRESION
Grado de rendimiento después de recibir capacitaciones externas
Aplicacién de conocimientos después recibir capacitaciones
externas

2.- FACTOR RESPONSABILIDAD

Es la condicidn previa de toda obligacién y funcién, mide la atencién, el cuidado, las precauciones,
la conciencia que el empleado debe tener en la realizacion de las tareas inherentes a su puesto.

CRITERIOS PUNTAJE
Grado de atenciodn a las instrucciones impartidas
Cuidado con las que se obtiene, usa y comunica informacion
Cuidado y precauciones en el manejo de informacion

3.- COOPERACION

Se refiere a la predisposicion, voluntad y responsabilidad para asumir tareas que involucran mayor
responsabilidad que la originalmente asignada, y a la habilidad para manejar asignaciones aln bajo
condiciones muy exigentes.

CRITERIOS PUNTAJE
Grado de cumplimiento de las actividades asignadas
Predisposicion y colaboracion en las tareas solicitadas.
Colaboracion y voluntad para aceptar tareas adicionales.

4.- RELACIONES HUMANAS

Es la capacidad que el empleado tiene para desarrollar relaciones interpersonales en la Empresa.

CRITERIOS PUNTAJE
Relaciones con los miembros del departamento asignado.
Relaciones con el jefe inmediato superior.
En general las relaciones con la Empresa.
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5.- TRABAJO EN EQUIPO

Se refiere a la habilidad del empleado para trabajar como miembro de un equipo y el grado de
habilidad para mantener bien informado a los integrantes del grupo en cuanto al avance del trabajo
y datos o sucesos que afectan o estan relacionados con las tareas encomendadas.

CRITERIOS PUNTAJE
Grado de adaptacion al equipo de trabajo.
Liderazgo asumido en el equipo de trabajo.
Grado de participacion en las decisiones del equipo.
Grado de apoyo al éxito del grupo.

6.- GRADO DE COMUNICACION

Mide el grado de condiciones de recepcion, procesamiento y comunicacion de informacion.

CRITERIOS PUNTAJE
Capacidad de expresion oral, para expresar conceptos y criterios.
Capacidad para escribir de modo eficaz, claro y conciso.
Capacidad de aceptar recomendaciones sobre los informes presentados
y mejorar o corregir con criterio.
Capacidad de pensar por si mismo y habilidad para expresar ideas claras
y con seguridad en los temas de consulta o discusion.
Grado de participacion en las decisiones sobre temas en discusion.
Criterio para explicar con buena voluntad de aspectos técnicos.

7.- SEGUIMIENTO DE INSTRUCCIONES

Se refiere a la habilidad por seguir instrucciones y para actuar dentro de un plan trazado para tareas
asignadas, produciendo un alto volumen de trabajo (til.

CRITERIOS PUNTAJE
Cumplimiento de las instrucciones establecidas para la ejecucion de una
actividad.
Aceptacién y cumplimiento de sugerencias y recomendaciones.
Produccién de informacion util y adecuada para la empresa.

8.-COMPORTAMIENTO

Se refiere a la manera en que el empleado transmite la impresién de ser un profesional competente,
y el grado de interés de su apariencia personal, demostracion de tacto, seguridad personal, cortesia
y espiritu cooperativo.

CRITERIOS PUNTAJE
Sefiale el grado de comportamiento.
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9.- FACTOR HORARIO Y PUNTUALIDAD

Este factor mide el grado de cumplimiento de los tiempos establecidos para el desarrollo de una
tarea y horarios para el inicio de las actividades planificadas. Incluye la puntualidad para cumplir
con citas y reuniones de trabajo y horarios.

CRITERIOS PUNTAJE
Nivel de tiempo adicional para el desarrollo de una actividad.
Puntualidad y cumplimiento de horarios de trabajo.
Puntualidad y asistencia en reuniones y citas de trabajo.

PUNTAJE TOTAL

10.- OBSERVACIONES DEL EVALUADOR

11.- EXPECTATIVAS

1.- Cuanto deberia saber de su cargo el trabajador?

2.- Como se ve el trabajador de aqui a cinco afios en su vida personal y/o en la profesional?

MEJORAMIENTO Y DESARROLLO

PUNTOS FUERTES:
1.

2.

3.

PUNTOS DEBILES
1.

2.

3.
RECOMENDACIONES PARA EL MEJORAMIENTO
1.

2.

3.
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10. EVALUACION CURSOS RECIBIDOS.

11. MEJORIA LABORAL:

FIRMA DEL EVALUADO:

FIRMA DEL EVALUADOR:

CARGO:

FECHA:
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Anexo D. Encuesta de climay satisfaccién laboral

ENCUESTA DE CLIMA Y SATISFACCION
LABORAL

GRUPO PETROTECH

Fecha: Area:

Este cuestionario tiene como unico fin, analizar la forma en la que el personal de la empresa percibe el
ambiente de trabajo en el que se desempefia, de esta manera con la colaboracién de todos podremos
mejorar nuestro entorno laboral.

INSTRUCCIONES

La serie de preguntas que se realizan a continuacion presentan una escala de 1 a 5 de acuerdo al grado de
aprobacion o desaprobacién de cada afirmacion. Marque con una X.

5 Totalmente de acuerdo

4 De acuerdo

3 Ni de acuerdo, Ni en desacuerdo

2 En desacuerdo

1 Totalmente en desacuerdo

- |INSERCION AL PUESTO DE TRABAJO 1 2|3 4

Cuando ingresé a la Empresa recibi Capacitacion (Induccidn)

Conozco las Politicas de la Empresa

Me capacitaron para conocer mis funciones de acuerdo al puesto de trabajo

Me brindaron la colaboracién necesaria para realizar mis labores

Recibi el apoyo y confianza de mi Jefe de area

~|o|ale o |k

Recibi el apoyo y confianza de mis comparieros de area
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2.- |RELACION CON EL INMEDIATO SUPERIOR 1 2 |3

a. |Persona con la que se puede conversar de temas laborales

b. | Persona con la que se puede conversar de temas personales

c. | Reconoce sus errores

d. | Separa situaciones personales de las laborales

e. | Reacciona de buena manera ante una situacion inesperada o que ha salido mal

f. Fomenta una relacién positiva entre los compafieros de area

3.- |LIDERAZGO DEL INMEDIATO SUPERIOR 1 2 |3

a. | Me brinda iniciativas que me ayudan a mejorar en el trabajo

b. | Estimula el desarrollo de mis capacidades

c. |Aceptaideas y sugerencias de parte del equipo

d Proporciona retroalimentacién cuando se ha implementado una nueva estrategia

" | o procedimiento
e. | Cuando cometo un error recibo orientacion de forma adecuada
f. | Proporciona palabras de &nimo cuando se presentan adversidades
Reconoce cuando alguien no se encuentra bien, se muestra comprensivo y presto

9 |a colaborar

h. | Planifica y organiza de forma adecuada las actividades del grupo de trabajo

i. Se involucra en la ejecucién de las actividades del grupo de trabajo

4.- |RELACION CON LOS COMPANEROS DE TRABAJO 1 2 |3

a. |Puedo conversar abiertamente con mis compafieros de area

b. | Existe un trato respetuoso entre los integrantes de mi grupo de trabajo

c. | Existe union en el grupo de trabajo

d. | Me siento a gusto en mi grupo de trabajo

e. | Mis compafieros de trabajo son colaboradores

f. Mis compafieros de trabajo son personas confiables

5.- | CONDICIONES DE TRABAJO 1 2 |3

Su remuneracion es acorde al trabajo que realiza
b Cuenta con material (equipos, herramientas, etc.) necesarios para realizar su
" |trabajo

c. | Se encuentra en 6ptimas condiciones la maquinaria y herramientas que opero

d. | Cuenta con el espacio suficiente para realizar sus labores

e. |Existe orden y limpieza en mi espacio de trabajo

f. Existe buena iluminacién en mi espacio de trabajo
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g. |Existe buena ventilacion en mi espacio de trabajo
h. | Cuenta con el EPP apropiado para la ejecucién de mi trabajo
.- | CRECIMIENTO EN EL TRABAJO 1 2 |3

Recibo capacitacion adecuada y oportuna para desarrollar el trabajo que realizo

Me dan la oportunidad de desarrollar mis habilidades

Considero que puedo ascender dentro de la empresa

Me siento content@ de pertenecer a la empresa

Mis objetivos personales estan en relacion con los objetivos de la empresa

~|lo|alo|o| |9

Si recibiera otra opcion de empleo me marcharia

Si tiene algliin comentario por favor, dé a conocer su opinion.
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Anexo E. Formato de perfil de cargo
1S09001:2015 VER: 2
1so45000:2018| FORMATO DE PERFIL DE CARGO Fecha:
GRUPO PETROTECH 1S014001:2015 10/26/2022
1.- IDENTIFICACION DEL PUESTO:
Nombre del Puesto:
Area:
Supervisa a:
Reporta a:
2.- OBJETIVO DEL PUESTO:
3.- FUNCIONES:
1.-
2.-
3.-
4.-
4.- EDUCACION:
A) Nivel educativo requerido I IB) Titulos requeridos
Incompleto Completo
I:I Primaria I:I I:I I:I Egresado
I:I Secundaria I:I I:I I:I Bachiller
I:I Universidad I:I I:I I:I Titulo
I:I Maestria
5.- CONOCIMIENTOS O FORMACION ADICIONAL:
A) Conocimientos principales para el puesto (cursos, talleres, seminarios, entrenamientos)
B) Conocimientos informaticos e idiomas:
Nivel de dominio
INFORMATICA N/A Basico Intermedio Avanzado

IDIOMAS
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6.- EXPERIENCIA:

suplida por Experiencia dentro de la organizacién.

Las personas que son promovidas internamente la Experiencia especifica en cargos similares puede ser

A) Experiencia especifica - Cantidad de afios minima de experiencia en cargos similares

A) Experiencia dentro de la organizacion: (deseable)

7.- PLAN DE CARRERA: (El cambio de posicién dependera de las vacantes que hayas para la siguiente posicion)

La siguiente posiciéon después de este cargo es:

Para aplicar a la misma, debe tener minimo (x) afios de
experiencia en este cargo:

8.- RESPONSABILIDAD Y AUTORIDAD SST / MED. AMBIENTE / CALIDAD

9.- EPP (Dependiendo de las actividades a realizar en Campo)

OO0
W O

©

@

10.- CONTROL DE CAMBIOS

Nro Fecha Tipo de Modificacién

Revisado

Aprobado
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Anexo F. Evaluacion técnica y conocimientos

1S09001:2015
1S045000:2018
1S0 14001:2015

EVALUACION TECNICA Y CONOCIMIENTOS

REV: 1
Fecha: 01/07/2019

Fecha de Evaluacién:

Jefe de area Evaluador:

|1.- IDENTIFICACION DEL PUESTO:

Nombre del Puesto:

Nombre del Ocupante:

NIVEL DE EJECUCION

o

PUNTAJE / 100

EXCELENTE | MUY BUENO BUENO REGULAR A MEJORAR

2.- FUNCIONES:

a4 3 2 1 o

Lo |
NIVEL DE EFICACIA
Capacitacion Casillaa usar

3.- CAPACITACIONES / CURSOS / SEMINARIOS ( la puesta en en | EXCELENTE | MUY BUENO BUENO REGULAR | Norecibidaen | paradar de baja
el puesto de trabajo las Capacitaciones recibidas en el dltimo afio): el dltimo afio | Capacitaciones

a 3 2 1 X X

Capacitaciones que desea incluir en este perfil evaluado y/o observaciones generales.
4.- RECOMENDACIONES (Puntaje de Evaluacién inferior a 70 puntos)
Recomendaciones sugeridas por el Jefe de drea debido a calificaciéon: o
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Anexo G. Entrevista de salida

ENTREVISTA DE SALIDA

Datos generales

NOMBRE: CARGO:
FECHA DE INGRESO: FECHA DE SALIDA:
JEFE DIRECTO: CIUDAD:

Sefiale (X) la causa por la que deja su empleo

1 Mejor oferta de Empleo ¢En qué empresa?

2 Mejor Sueldo ¢Cuanto?

3 Mejor puesto de Trabajo ¢Cual?

4 Mejor Clima Laboral Relate brevemente si mantuvo algun conflicto interno y

con quien/nes.

5 Otras Causas 5.4 Por enfermedad / embarazo
5.1 Por Viaje 5.5 Por negocio propio
5.2 Por estudio 5.6 Por baja en la produccién

5.3 Por calamidad doméstica

Ambiente Laboral: exprese su opinidn sobre los siguientes aspectos.

Su opinién acerca de su jefe

Excelente Muy Bueno Bueno Malo

¢Por qué?
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El compafierismo en su area de trabajo.

Excelente Muy Bueno Bueno Malo

¢Por qué?

El sitio donde desempefi6 su trabajo (espacio fisico, maquinas, herramientas, infraestructura)

Excelente Muy Bueno Bueno Malo

¢Por qué?

Los beneficios que ofrece la empresa
Seguro Médico Privado
Seguro de Vida
Seguro de Accidentes Personales
Uniformes
Vuelos (solo si aplica)
Viéticos
Reembolso de Gastos

Excelente Muy Bueno Bueno Malo

¢Por qué?

Su sueldo percibido fue?

Excelente Muy Bueno Bueno Malo

¢Por qué?

Capacitacion: Induccion Inicial  ( ) Capacitacion ( )
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Excelente Muy Bueno Bueno Malo
¢Por qué?

Comentarios Adicionales

Business
School

Firma: Fecha:

confidencial

La informacion recolectada en este documento serd de exclusivo uso interno y
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Anexo H. Plan de Carreray Sucesion

1S09001:2015 VER: 1
IS0 45000:201
Izglzgg‘l’:zglz PLAN DE CARRERA & SUCESION Fecha: 11/05/2023

GRUPO PETROTECH

1.- IDENTIFICACION DEL PUESTO:

Nombre del empleado:

Edad:

Cargo actual:

Fecha de ingreso:

Afos en la empresa:

Tiempo de experiencia:

Supervisor inmediato:

Fecha de realizacion:

2.- OBJETIVO

3.- EDUCACION:

A) Nivel educativo requerido I IB) Titulos requeridos

Incompleto Completo

I:I Primaria I:I I:I |:| Egresado
I:I Secundaria I:I I:I I:I Bachiller
I:I Universidad I:I I:I I:I Titulo

4.- INFORMACION ADICIONAL:

A)Puntos fuertes del empleado (habilidades por las que el empleado se destaca al desempeiiar su trabajo).

B) Puntos debiles del empleado (aspectos que repercuten negativamente en su trabajo)
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5.- NECESIDADES DE CAPACITACION
Programas de capacitacion tecnica - administrativa - recursos humanos - paquetes informaticos, cursos
especificos, entrenamientos que requiere el empleado para desarrollar mejor su trabajo

6. PROGRAMAS DE CAPACITACION REALIZADOS [Fecha de inicio - Fecha culminacion - en proceso]

7.- EVALUACION TECNICA (Realizada por el supervisor inmediato, esta debe ser acorde a los objetivos
empresariales. Ejemplo: Reduccion de gastos, Buena elaboracion de service ticket, Cero fallas y
cero accidentes, comunicacion clara, etc...)

8.- EVALUACION DE DESEMPENO (Anual de acuerdo a Anexo )

9.- POSIBLES NOMBRAMIENTOS (puestos que podria ocupar en caso de ser necesario, o que podria ocupar
en caso de ser promovido)

10.- OBSERVACIONES GENERALES
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11. FIRMAS
Empleador Supervisor
12.- CONTROL DE CAMBIOS
Nro Fecha Tipo de Modificacion Revisado Aprobado
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